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Señores miembros del jurado 
Presento a ustedes mi Tesis titulada “La gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en la pastelería Miraflores S.A.C.”, cuyo objetivo es: determinar 
qué relación existe entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en 
de la Pastelería Miraflores S.A.C. Adicionalmente se busca determinar si hay 
alguna relación entre la dimensiones de la variable gestión de talento humano y el 
desempeño laboral dentro de la Pastelería Miraflores S.A.C., en cumplimiento del 
Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo, para optar el 
grado académico de MBA en Administración de Negocios. Espero que mi modesto 
aporte contribuya con algo con el enriquecimiento del panorama empresarial del 
mercado cervecero artesanal peruano en especial en temas sobre las preferencias 
del consumidor y en el proceso de decisión de compra. 
Esta investigación tiene un diseño correlacional no experimental de corte 
transversal, usando las variables de gestión de talento humano y desempeño 
laboral. Asimismo, se las variables estudiadas comprenden (6) dimensiones, (7) 
indicadores y se desarrollaron (30) ítems de preguntas para lo cual se aplicó como 
técnica de recolección de datos la encuesta, medido en escala de Likert. La 
población usada para la presente investigación está compuesta por 150 
trabajadores, de la cual se obtuvo una muestra de 60 trabajadores. Para medir la 
validez se aplicó la evaluación por medio de juicios de expertos y para medir la 
confiabilidad se aplicó la técnica del alfa de Cronbach. 
Se obtuvo las siguientes Resultados: La gestión del talento humano tiene 
una directa relación con el desempeño laboral en la pastelería Miraflores S.A.C.; de 
manera positiva, baja (Rho = ,338) y significativa (p = 0,008   = 0,05) con el 
desempeño laboral. Por la cual, espero cumplir con los requisitos de aprobación 
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La presente investigación se enfocó en la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral, problema que sigue vigente a nivel nacional e internacional, 
básicamente en la Pastelería Miraflores S.A.C., ubicada en el distrito de Miraflores, 
Lima. Planteando en el problema general: ¿Qué relación existe entre la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral en la pastelería Miraflores S.A.C.?, en 
consecuencia, el objetivo fue: determinar si existe relación entre la Gestión del 
talento humano y el desempeño laboral en la pastelería Miraflores S.A.C. 
 
El tipo de investigación según su finalidad fue sustantiva de nivel 
correlacional de enfoque cuantitativo de diseño no experimental: transversal. La 
población censal estuvo constituida por 60 servidores del local de Miraflores. La 
técnica utilizada para recoger información fue encuesta, y los instrumentos de 
recaudación de datos fueron cuestionarios que estuvieron debidamente validados 
mediante juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico 
Alfa de Cronbach. Para la prueba de hipótesis se aplicó la Prueba no paramétrica 
de Coeficiente de Spearman. 
 
Se obtuvo las siguientes conclusiones: La gestión del talento humano tiene 
una directa relación con el desempeño laboral en la pastelería Miraflores S.A.C.; de 
manera positiva, alta (Rho = ,338) y significativa (p = 0,08   = 0,05) con el 
desempeño laboral. 
 










This research focused on the management of human talent and job performance, a 
problem that continues to prevail nationally and internationally, basically in the 
Miraflores Cake Shop, located in the district of Miraflores, Lima. Raising in the 
general problem: What is the relationship between the management of human talent 
and work performance in the Miraflores Cake Shop, consequently, the objective 
was: to determine if there is a relationship between Human talent management and 
labor performance in the Miraflores Cake Shop. 
 The type of research according to its purpose was substantive at the 
correlational level of a non-experimental design quantitative approach: transversal. 
The census population was constituted by 60 servers from the Miraflores location. 
The technique used to collect information was a survey, and the data collection 
instruments were questionnaires that were duly validated by expert judgments and 
determined their reliability through the Cronbach's Alpha statistic. For the hypothesis 
test, the non-parametric Spearman Coefficient test was applied. 
 The following conclusions were obtained: Human talent management has 
a direct relationship with work performance in the Miraflores Cake Shop; in a positive 
way, high (Rho =, 338) and significant (p = 0,08   = 0,05) with the work 
performance. 
 
































1.1 Realidad Problemática 
 
Los problemas más críticos de las empresas desde que inician sus operaciones 
son generalmente sobre el manejo de la gestión del talento humano y como esto 
trasciende respecto al desempeño de cada uno de los trabajadores y como estos 
problemas influyen en el progreso o perjuicio de la organización. Las empresas 
importantes de nivel internacional practican con respecto a la gestión del talento 
humano la identificación del trabajador con la empresa u organización y esto 
contribuye positivamente al crecimiento corporativo. Rodríguez (2012) destaca la 
visión de la gestión de Capital Humano y establece una diferenciación sobre la 
clásica gestión de los recursos humanos, un ejemplo de ello es el caso de la 
empresa Google donde se mantiene y potencia la habilidad de los colaboradores 
creativos, se habla de estrategia de recursos humanos como el uso deliberado de 
las personas para ayudar a ganar o mantener la ventaja de la organización frente 
a la competencia. Una ventaja que para ser sostenida debe potenciarse el enfoque 
de la gestión de Capital Humano, que implica el uso deliberado de las personas con 
mayor capacidad o talento que ayuden a lograr los objetivos de la empresa. 
 
Santos (2016), habla sobre la gestión del talento humano y menciona que 
cada vez más depende de la capacidad de articulación entre los sistemas 
tecnológicos, la arquitectura organizacional y el desarrollo del talento humano, 
siendo el factor determinante la competencia laboral manifestado por el capital 
humano. Gracias a la globalización cada vez más el factor decisivo de la 
competitividad es el factor del talento humano. 
El área de Recursos Humanos de la pastelería Miraflores S.A.C., tiene 
problemas con la satisfacción laboral, percibida por los colaboradores, lo cual 
debería ser parte muy importante para su compromiso y desarrollo de sus 
habilidades, se sucedieron situaciones en las que los colaboradores se sintieron 
desmotivados, esto ocurre cuando no tienen calidad en su trabajo, es decir, cuando 
hay una ausencia de capacitaciones, ambiente de trabajo, clima laboral y poco 
reconocimiento. En el presente trabajo de investigación se identificará, la 
correlación de la gestión de talento humano y como se relaciona con el desempeño 
laboral de personal de la pastelería Miraflores S.A.C. 
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1.2 Trabajos previos 
 
Los antecedentes de la presente investigación se basan en los trabajos de tesis del 
grado de Magister realizados por distintos autores, elaborados en contextos tanto 
internacionales como nacionales, la cual se especifica seguidamente. 
Antecedentes internacionales. 
Teniendo en cuenta a Caicedo (2015) en su investigación sobre Modelo de Gestión 
de talento humano y incidencia en el desempeño laboral de las Empresas de 
Corporación El Rosado en el Centro Comercial Paseo Shopping Babahoyo para 
optar el grado de Magister en Administración de Empresas por la Universidad 
Técnica de Babahoyo, Ecuador. Su objetivo general fue: Proponer un modelo de 
gestión de talento humano que permita la evaluación de desempeño laboral de los 
servidores en el Centro Comercial El Paseo Shopping Babahoyo. Empleó el tipo de 
investigación cuantitativa, cualitativa. La población estuvo conformada por 49 
personas que involucran al personal que laboran bajo los diversos departamentos. 
La técnica empleada para recolectar información fue encuesta y los instrumentos 
de recolección de datos fueron cuestionarios y entrevistas. Llegó a la siguiente 
conclusión: El trabajo en equipo se ejecuta en término medio por cuanto los 
servidores en su mayoría no acepta sugerencias de los compañeros, predomina 
factores personales que institucionales; la Gestión de Personal que realiza el 
departamento de Recursos Humanos favorece al “empowerment” entre los 
servidores en forma parcial, es importante la autoevaluación y mejoramiento de 
procesos por parte de los clientes internos; la satisfacción personal de los 
servidores se promedia en términos normales, sin embargo la empresa necesita 
incentivar al personal con cursos y seminarios de capacitación para incrementar 
sus competencias laborales; los reconocimientos y los logros entregados por la 
empresa públicamente son aceptados y miden grados de satisfacción aceptables, 





Enríquez (2014) en su investigación sobre Motivación y Desempeño Laboral de los 
servidores del Instituto de la Visión en México tesis para optar el grado de Magíster 
en Administración por la Universidad de Montemorelos, México, planteó como 
objetivo dar respuesta a la pregunta: El grado de motivación ¿es predictor del nivel 
de desempeño de los servidores del Instituto de la Visión en México? Empleó el 
tipo de investigación cuantitativa, explicativa, correlacional de campo y transversal. 
La población censal estuvo formada por 164 servidores de los cuales no se tomó 
muestra y se aplicó a todos los servidores. La técnica que se empleó para recolectar 
la información fue el uso de la encuesta y los instrumentos de recolección de datos 
que se emplearon fueron cuestionarios que fueron validados por juicios de expertos 
y determinado su confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach. Llegó a la 
siguiente conclusión: En relación con el grado de motivación se pudo observar que 
los servidores tienen una autopercepción de la motivación que va de muy buena a 
excelente; para el nivel de desempeño laboral los servidores se contrataron 
ubicados entre muy bueno y excelente. 
 
En la investigación realizada por Quinzo (2014) sobre Modelo de Gestión del 
Talento Humano y nivel de desempeño laboral del personal del departamento 
financiero de la escuela superior politécnica de Chimborazo - Espoch para obtener 
el grado de Magister en Gerencia Empresarial, Universidad Regional Autónoma de 
los Andes, Ambato - Ecuador, trazó como objetivo general: Diseñar un modelo de 
gestión del talento humano y nivel de desempeño laboral del personal del 
departamento financiero de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo. 
Empleó el tipo de investigación descriptiva, exploratoria, explicativa. La población 
constó de 130 trabajadores. La técnica empleada para obtener la información fue 
la encuesta y entrevista, los instrumentos de recolección de datos fueron 
cuestionarios que fueron validados por juicios de expertos y la determinación de su 
confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach. Llegó a la siguiente 
conclusión: el modelo de gestión de talento humano basado en competencias, que 
contribuye a elevar el nivel de desempeño del personal del departamento financiero 






Casma (2015) en su investigación sobre Relación de la gestión del talento humano 
por competencias en el desempeño laboral de la Empresa FerroSistemas, Surco-
Lima, año 2015 para optar el grado académico de Magister en Administración con 
mención en Administración, Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán 
y Valle, planteó como objetivo: Describir y establecer el desempeño laboral de los 
servidores de la Empresa Ferro Sistemas, en el año 2015. Esta investigación fue 
del tipo descriptivo correlacional de corte transversal (transeccional) por la 
naturaleza de su investigación y, cuantitativo; de diseño fue correlacional. La 
población censal estuvo formada por 84 trabajadores de la Empresa Ferro 
Sistemas. La técnica empleada para recolectar información fue encuesta, y los 
instrumentos de recolección de datos fueron cuestionarios que fueron debidamente 
validados a través de juicios de expertos y su confiabilidad se determinó mediante 
del estadístico Alfa de Cronbach. En las conclusiones se obtiene los niveles en los 
cuales se expresan las dimensiones de las variables gestión del talento humano 
por competencias y del desempeño laboral, según la percepción de cada uno de 
los entrevistados. 
 
Choquehuanca (2015) en su investigación sobre Repercusión de la Cultura 
Organizacional en el desempeño laboral del personal en los Centros de Prestación 
de Servicios de la UANCV, 2013 para optar el grado de Magister en Administración 
por la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez, Puno - Perú, planteó como 
objetivo general: Determinar la relación entre cultura organizacional y desempeño 
laboral del personal que trabaja en los Centros de Prestación de la UANCV, 2013. 
Empleó el tipo de investigación sustantiva explicativa; de diseño no experimental. 
La población estuvo formada por 142 trabajadores. La técnica empleada para 
recolectar información fue encuesta y el instrumento usado de recolección de datos 
fueron cuestionarios, validados a través de juicios de expertos y se determinó su 
confiabilidad por medio del estadístico Alfa de Cronbach.  Se llego a la siguiente 
conclusión: De los resultados obtenidos de la investigación se muestran que el 
desempeño laboral del personal de los Centros de Prestación de Servicios de la 
UANCV es limitado la que está en estrecha relación con la cultura organizacional, 
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como también de la gestión institucional, académica y administrativa de la 
institución universitaria. 
 
Guisbert (2014) en su investigación sobre La Gestión por competencias y su 
relación en el desempeño laboral de la Municipalidad Provincial de Concepción 
para optar el grado académico de Magister en Administración Pública y Gobierno, 
mención Gerencia Municipal y Regional, Huancayo – Perú. Planteó como objetivo 
general: Identificar el grado de relación de una gestión por competencias en el 
desempeño laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Concepción. 
Empleó el tipo de investigación no experimental y el nivel alcanzado es el 
correlacional; de diseño no experimental. La población estuvo compuesta por todo 
el personal administrativo que labora en la Municipalidad Provincial de Concepción. 
La técnica empleada para recolectar información fue encuesta, y los instrumentos 
de recolección de datos fueron cuestionarios que fueron debidamente validados a 
través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico 
Alfa de Cronbach. Llegó a la siguiente conclusión: Con un 95% de nivel de 
confianza, se halla que existe un alto grado de relación entre la variable gestión por 
competencias y la variable desempeño laboral del personal de la Municipalidad 
Provincial de Concepción, también que el grado de relación de las competencias 
básicas durante el desempeño laboral del personal de la Municipalidad es 
positivamente débil y el grado de relación de las competencias diferenciadoras en 
el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad es positiva fuerte. 
 
Juárez (2012) en su investigación sobre Desempeño docente en una 
institución educativa policial de la región Callao para optar el grado Académico de 
Maestro por la Universidad San Ignacio de Loyola, Perú, planteó como objetivo 
general: Determinar el nivel de desempeño de los docentes de secundaria, 
tomando en cuenta al docente, el estudiante y el subdirector de formación general 
en un colegio policial de la Región Callo en el 2009. Se empleó para esta 
investigación un enfoque sustantivo de nivel descriptivo, de enfoque cuantitativo; 
de diseño no experimental: transversal. La población estuvo formada por de 22 
educadores, 150 estudiantes y al subdirector de formación general. La técnica 
empleada para recolectar información fue una encuesta y los instrumentos de 
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recolección de datos fueron una ficha de autoevaluación, un cuestionario y una 
ficha de autoevaluación, cuestionario y una ficha de heteroevaluación, estos fueron 
validados a través de juicios de expertos y se determinó su confiabilidad a través 
del estadístico Alfa de Cronbach.  Se llegó a la siguiente conclusión: El desempeño 
de los profesores de secundaria de una institución educativa policial de la Región 
Callao se encuentra en un nivel muy bueno según la visión de los profesores 











1.3 Teorías relacionadas al tema 
 
Definiciones de la variable gestión del talento humano. 
Robbins y Coulter (2014), manifestó que la gestión del talento humano es un 
conjunto de procesos que abarca la planificación, organización, desarrollo y 
retención de los servidores, lo cual origina el desempeño eficiente del servidor, que 
determina el logro de las metas y objetivos de la organización. 
Se entiende que la Gestión del talento Humano es una cadena de procesos 
estratégicos que permiten a la empresa no solamente desarrollar las competencias, 
las capacidades, las motivaciones, el bienestar de sus servidores sino que, a partir 
de todo ese conjunto de competencias y condiciones la empresa  logre cumplir con 
sus objetivos estratégicos; finalmente podemos llegar a la conclusión que la Gestión 
del Talento Humano busca que la empresa pueda tener las condiciones más 
favorables de su Talento Humano para poder cumplir con todo lo que la empresa 
se propuso.  
 
En la Pastelería Miraflores S.A.C. el término de Gestión del Talento Humano 
no se había utilizado desde esa perspectiva estratégica de cumplir con sus 
objetivos, no permitiendo trascender del manejo de los recursos humanos de una 
operación operativa de administración (pago y liquidación de nómina mensual y 
contratación de personal), a un proceso estratégico para que a partir ello la 
Pastelería Miraflores S.A.C logré cumplir con sus objetivos estratégicos. 
 
 Dimensiones de la variable gestión del talento humano. 
Para fines de esta investigación se considerará como dimensiones la clasificación 
de la variable gestión de talento humano planteada por Robbins & Coulter (2014), 
determinándose por (3) tipos de dimensiones, que se detallarán a continuación: 
 
 Dimensión 1: Identificación y selección de servidores competentes. 
Robbins y Coulter (2014) mencionaron que todas las organizaciones requieren 
personas competentes para ejecutar los trabajos que producirán servicios o bienes 
que ofrecen, preguntándose ¿Qué se debe de hacer para conseguir el personal que 
adecuado que realice las labores? ¿Cómo conseguir el personal competente y 
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talentoso?, para ello esta dimensión involucra tres indicadores: la planeación de los 
recursos humanos, el reclutamiento y la selección (p. 387). 
 
Indicador 1: Planeamiento.  
Robbins y Coulter (2014) hablaron sobre el planeamiento de recursos humanos, 
como el proceso a través del cual los gerentes de línea de una organización prevén 
contar con la cantidad adecuada y correcta de personal, de tal forma que esté 
integrada por personal con la capacidad de cumplir con la función demandada, 
según el puesto ocupado, cumpliendo de esta maneara, los objetivos planteados. 
De acuerdo al planeamiento, las organizaciones preveen los problemas asociados 
a la falta o exceso de personal, la cual tiene dos etapas: el cumplimiento de las 
futuras necesidades que necesitará y el valor de recursos humanos con las que 
cuenta la organización. Pero para ello es necesario finalizar muchas etapas previas 
para comenzar la acción. La tarea está relacionada directamente con los puntos 
principales revisados: El entorno para determinar el reclutamiento, los medios en el 
cual se identifica el talento y se captan a los candidatos potenciales y la naturaleza 
de las solicitudes de empleo.  
 
Indicador 2: Reclutamiento. 
Robbins y Coulter (2014) refirieron que el reclutamiento se da cuando la entidad 
posee plazas vacantes, a partir de la información obtenida del análisis actual de la 
entidad y del análisis de los puestos de trabajo como un guía de la preparación de 
requisitos básicos que deberán consignarse en el TR el mismo que serviría útil para 
el reclutamiento, es decir para la identificación y localización de candidatos 
capaces, publicándose la oferta laboral en medios accesibles a la sociedad a 
efectos que exista concurrencia de candidatos que permita a la organización 
escoger el mejor. 
 
Restrepo (2018), citado por Chiavenato (2009), menciona la gestión del talento 
humano como las políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos 
relacionados con las personas como lo son el reclutamiento, selección, 
capacitación, recompensas y evaluación del desempeño de los servidores. 
Describe que “cuenta con una función administrativa dedicada a la adquisición, 
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entrenamiento, evaluación y remuneración de los empleados. Y como un conjunto 
de decisiones integradas sobre las relaciones de empleo que Influyen en la 
productividad de los empleados y las organizaciones”. 
 
Al respecto Alles (2015) sobre el reclutamiento expuso que es un conjunto de 
procedimientos para atraer e identificar a candidatos potencialmente calificados y 
capaces para ocupar el puesto ofrecido, a fin de poder seleccionar a uno de ellos 
para que reciba el ofrecimiento de empleo.  
 
Del mismo modo Werther, Davis y Guzmán (2015) indicaron que cuando una 
organización necesita cubrir una vacante debe decidir si llevará a cabo un 
reclutamiento interno, es decir entre el personal de la organización o externo, es 
decir, entre el talento humano disponible en el mercado. Cada forma de 
reclutamiento presenta ventajas y desventajas, por lo que conviene en cada 
situación. 
 
Asimismo, Werther, at el (2015), expresaron que los reclutadores de talento 
humano deben seguir varios pasos. Inician sus labores identificando las vacantes 
que existen en la empresa, mediante la planeación de talento humano o a petición 
de los gerentes de línea. Se considera luego las necesidades de cada puesto para 
poder armar el perfil de la persona que lo desempeñará.  
 
Indicador 3: Selección. 
Como nos menciona Werther, at el (2015), una vez que se sabe las necesidades 
del personal, se procede a seleccionar a los nuevos empleados. Varias empresas 
han creado sistemas de selección interna mediante los cuales pueden detectar el 
capital humano que tiene potencial de promoción, las vacantes disponibles, por la 





Imagen 2: Pasos del proceso de selección. Fuente Werther, Davis y Guzmán (2015) 
p. 145. 
 
Robbins y Coulter (2014), indicaron que una vez que se cuenta con un 
conjunto de candidatos, el paso siguiente consistiría en la selección de personal 
idóneo, esto es la evaluación de los candidatos al puesto de trabajo a través de la 
evaluación curricular, evaluación de conocimiento, entrevista u cualquier otro 
examen que permita conocer más acerca de los conocimientos y habilidades del 
postulante, con la finalidad de asegurar la contratación del personal que este mayor 
capacitado para realizar las funciones inherentes al trabajo al que se presenta. 
 
Como bien nos dice Alles (2015), que la clave del éxito de todo el proceso 
consiste en que sea sencillo y corto, que cubra los requisitos de la organización: 
contratar a la persona indicada, en el momento indicado y con el salario indicado. 
Eso no es fácil de lograr, ya que hay un riesgo de contratar a la persona incorrecta.  
  
Descisión de contratar
Descripción realista del puesto
Entrevista con el supervisor
Examen Médico
Verificación de datos y referencias
Entrevista de selección 
 Pruebas de idoneidad 



















 Dimensión 2: Proveer a los servidores habilidades y conocimientos 
necesarios. 
Robbins y Coulter (2014), afirmó que, si las actividades de reclutamiento y selección 
han sido llevadas adecuadamente, lo más probable es que la entidad haya 
contratado a personal competente, capaces de desarrollar su labor con éxito. Sin 
embargo, el buen desempeño exige más que habilidades. Los servidores recién 
contratados deben adecuarse a la organización, recibir las capacitaciones 
adecuadas para el desenvolvimiento en su labor de manera que vaya acorde con 
las estrategias de la entidad. En caso de servidores que ya trabajan en la 
organización podrían que complementarse con un programa de capacitación para 
mejorar o actualizar sus conocimientos y habilidades. Para efectuar estas tareas de 
aclimatación la administración de recursos humanos utiliza la orientación y la 
capacitación (p. 392). 
 
 Indicador 1: Orientación. 
Robbins y Coulter (2014) sostuvieron que cuando una persona se integra a un 
nuevo trabajo, necesita de introducción al puesto de trabajo y a la organización, 
siendo la introducción la orientación. Existe dos tipos de orientación: la orientación 
sobre el trabajo en sí, lo cual busca familiarizar al servidor con los objetivos de 
trabajo dándole a conocer cómo influye y contribuye su labor en el cumplimiento de 
estos; y la orientación sobre la organización, el cual consiste en informar al servidor 
los objetivos, visiones, misiones, historia de la entidad y las reglas e incluso conocer 
las instalaciones de la entidad. Una orientación adecuada permite que el servidor 
pase de ser una persona extraña a un miembro más de la entidad. 
 
Indicador 2: Capacitación de servidores. 
Robbins y Coulter (2014) afirmó que la capacitación es una acción sustancial 
concerniente a la administración de recursos humanos, que ayuda a los servidores 
mejorar y adecuar las habilidades a medida que van cambiando las exigencias 
laborales. La capacitación mejora la fuerza de trabajo y desempeño, por ello se 
debe analizar qué tipo de capacitación requieren los servidores, cuando la 
necesitan y de qué forma debe proporcionárseles, para ello contemplan dos tipos 
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de capacitación: la capacitación específica para una profesión y la capacitación en 
habilidades interpersonales como comunicación y resolución de conflictos. 
 
 Dimensión 3: Retención de los servidores competentes y con alto 
nivel de desempeño. 
 
Robbins y Coulter (2014), señaló que una vez que la organización ha invertido en 
reclutar, seleccionar, orientar y capacitar servidores, lo que más le interesa es 
retener su capital humano, sobre todo a aquellos servidores que sean competentes 
y tengan un alto nivel de rendimiento laboral, para lo cual el autor citado considera 
dos actividades fundamentales que se utilizan para conservar a los trabajadores 
que mayor contribución aporta a la entidad sien: la administración del desempeño 
de trabajadores y el desarrollo de planes de compensación y beneficios. 
 
Indicador 1: Administración del desempeño de servidores. 
 
Robbins y Coulter (2014), refirió que el sistema de administración del desempeño 
mide el rendimiento del servidor en la medida en que cumple sus funciones, revisa 
la producción con la finalidad de analizar la contribución que aportan los servidores 
en el cumplimiento de objetivos y metas, asimismo a través de este proceso la 
entidad busca saber si sus servidores están ejecutando de forma eficaz y eficientes 
sus labores, estableciendo para ello distintos metodologías de evaluación del 
desempeño de los trabajadores. 
 
Indicador 2: compensación y beneficios. 
Robbins y Coulter (2014) manifestó que el desarrollo de un sistema de 
compensación adecuado y eficaz es un elemento clave ya que ayuda a atraer y 
retener personal, capaz de contribuir con la entidad en el cumplimiento de sus fines. 
Asimismo, señala que la compensación y beneficios que se establezca podrían 
tener un impacto en cuanto al desempeño estratégico de la misma. La 
compensación puede incluir distintos tipos de recompensas y beneficios, tales 
como salarios y sueldo, incentivos y beneficios, lo cual deberá ser dispuesta de de 
manera justa, equitativa, que permita a la entidad conservar una fuerza laboral 
productiva y talentosa. 
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Definiciones de la variable desempeño laboral 
García (2011), manifestó que el desempeño laboral es el resultado del 
comportamiento del servidor dado por sus habilidades, conocimientos, atribuciones 
que dependen de un proceso de mediación entre el trabajador y la entidad. En otras 
palabras, el desempeño del trabajador dependerá directamente de lo que la 
organización proporcione al trabajador y de la actitud que el este opte.  
 
Dimensiones del Desempeño Laboral. 
Para la cuestión de la presente investigación se considerará como dimensión la 
propuesta de desempeño laboral determinado por García (2011), determinándose 
por tres dimensiones, que sucesivamente se procede a detallar: 
 
 Dimensión 1: Habilidades. 
García (2011), mencionó que las habilidades son procesos amplios 
constituidos por acciones y operaciones; el autor toma fundamentos psicológicos 
de la habilidad que realiza, toma en cuenta a la acción como una unidad de 
observación, que se presenta cuando la persona trabaja, la cual se divide en 
distintos procedimientos con establecido raciocinio y consecutividad. 
Es importante para que la administración pueda tener la capacidad de 
determinar las habilidades de un servidor o la posibilidad de adaptarse a las 
necesidades del puesto. Suelen ser las aptitudes mentales las que asumen una 
parte más demandante frente a las aptitudes físicas, en puestos donde se realizan 
tareas calificas y estandarizadas en base a asociaciones. 
  
Dimensión 2: Motivación. 
García (2011), nos menciona que la motivación es una característica psicológica 
del trabajador, y depende de factores tanto intrínsecos como extrínsecos, la 
conducta de la persona. En otras palabras, la motivación es lo que impulsa a la 
persona a realizar las funciones del puesto que ocupa en el trabajo, si el servidor 
se siente motivado realizará con mayor esfuerzo su trabajo, de lo contrario este se 




Indicador 1: Motivación extrínseca. 
Desde el punto de vista de Varela (2010), describe a la motivación extrínseca como 
la contestación a algo externo al servidor mismo, como un reconocimiento 
provechoso del servidor, porque la actividad en sí mismo no crea el interés 
necesario al individuo que debe ejecutarla. Sin embargo, estas recompensas 
pueden ser contingentes al trabajo, como sería el caso del pago variable, no hacen 
del trabajo mismo, sino que surge de una fuente externa que busca como incitar a 
la tarea y controlar su desempeño. Los motivadores extrínsecos son recompensas 
tales como (sueldo, vacaciones, un ascenso o promoción), enaltecimientos por el 
trabajo, retroalimentación positiva o negativa del desempeño en el trabajo, órdenes 
de cómo debe de hacerse el trabajo o un llamado de atención. 
  
Indicador 2: Motivación intrínseca. 
Varela (2010), nos dice que la motivación intrínseca es la motivación para efectuar 
una actividad que nace de la actividad propia, puesto que es atrayente, desafiadora 
y produce satisfacción. Una persona bien motivada intrínsecamente se siente 
retada con el trabajo, lo hace por el interés de satisfacer su curiosidad, como medio 
de expresarse o debido a que el trabajo resulte ser una diversión. Eso quiere decir 
que la persona siente eso en relación al trabajo y origina la motivación debida a lo 
cual esta inherente al trabajo mismo 
 
Dimensión 3: Personalidad. 
En cuanto a la personalidad, los colaboradores manifiestan entusiasmo por las 
impresiones que causan a otros por su presentación personal, los retos que se 
imponen les permiten desarrollarse profesionalmente, salvaguardar su imagen 
corporativa en las premisas, mantener sinfónicas asociaciones relacionales con sus 
colegas y mantener sus propios criterios para efectuar sus funciones. 
Según Dailey (2012), la personalidad, forja que cada persona sea única, es 
un concepto complejo y multidimensional. Se define como una serie 
respectivamente permanente de tipologías psicológicas que crean, guían y 
controlan el comportamiento de los individuos. Usualmente, la personalidad se fija 
y alcanza su raciocinio a los 30 años de edad. A continuación, examinaremos 
29 
 
algunas diferencias individuales (rasgos de la personalidad) que están incumbidas 
a las necesidades de los colaboradores y la eficacia operacional. Las diferencias 
particulares se especifican como los aspectos básicos de la personalidad, desde 
los cuales se puede pronosticar (o expresar) lo que las personas hacen en el 
trabajo. Por ejemplo, es más posible que un colaborador tímido y retraído cause un 
efecto en sus compañeros o jefes muy diferente al que causaría un colaborador con 
arrebatos emocionales. 
Robbins y Coulter (2014) expresaron que la personalidad es la combinación 
de patrones emocionales, conductuales y de pensamiento del individuo que afecta 
su manera de reaccionar de las personas ante determinadas situaciones o su 
interacción con sus semejantes, la personalidad suele ser descrita también en 
términos de los rasgos mensurables exhibidos por la persona. En otros términos, la 
personalidad viene a ser nuestra forma natural de hacer las cosas y relacionarnos 
con los demás. 
Atributos de personalidad que influyen en el comportamiento 
organizacional. 
 
Existen conjuntos de cualidades de personalidad que son sólidos indicadores de 
conducta en las organizaciones, por lo que se señalan a continuación: 
 
 Indicador 1: Sitio de control. 
Algunos autores mencionan el área del sitio de control coordina a la persona en la 
atribución de resultados a variables internas o externas. La garantía de los 
componentes internos se acredita como "locus de control interno" y la seguridad de 
factores externos, se conoce como "locus externo de control". 
 
La persona difiere en el nivel en que les guste o no, a esto se llama calidad 
de confianza. La mirada de la confianza da en algunos enfoques fascinantes sobre 
conducta jerárquica. Al igual que en el caso en que se construye que la confianza 
está específicamente preocupada por las posibilidades de progreso. Las personas 
con alta confianza confían en que tienen una capacidad adecuada para prevalecer 
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en el trabajo y tienden a enfrentar más peligros en la determinación del trabajo, 
escogiendo empleos confusos para individuos con baja confianza. 
 
Indicador 2: Autoestima. 
Soto (2012), nos dice que la autoestima tiene una poderosa influencia en el logro 
de objetivos relacionados con el oficio y la profesión, tener una buena autoestima 
nos ayuda a desempeñarnos de forma positiva, y podemos ser capaces de hacer 
nuestras tareas de la mejor manera si tenemos la autoestima elevada, mientras el 
servidor con baja autoestima suele tener creencias negativas con relación al 
trabajo. 
 
Indicador 3: Auto control. 
Alonso, Parga y Bengoa (2008), mencionaron el concepto de autocontrol, mediante 
una comparación sobre la “conducta controladora”, cuyo fin principal, es el de 
alterar la probabilidad de aparición de una “conducta problemática”, es decir, para 
hablar de autocontrol, se inicia una pauta de conducta específica, para modificar 
situaciones críticas que pueden desembocar en un problema, a este problema le 
llamaremos “conducta-problema” a partir de ahora. 
 
Por ejemplo: Un directivo trabajando sufre momentos de ira ante el 
desempeño de una tarea mal gestionada por parte de un miembro de su equipo o 
subordinado, la propia emoción en un momento de enfado tal, lleva a éste a la 
posibilidad de perder el control y llegar a convertirse en ese momento en una 
verdadera situación conflictiva. 
 
El proceso adecuado, para gestionar momentos como este, es iniciar una 
conducta controladora, más racional como dedicar unos minutos, para bajar el 
enfado y preparar los oportunos argumentos antes de estallar en cólera al 




Gestión del Talento Humano. 
Según lo mencionado por Werther, Davis y Guzmán (2015), la administración del 
talento humano surge por el progreso y el desarrollo de las organizaciones a inicios 
del siglo XX luego de generarse la Revolución Industrial, fue a finales del siglo XX 
que se empezaron a establecer en las organizaciones “departamentos de 
bienestar”, que constituyeron el antecesor de las actuales áreas de gestión de 
talento humano. Los departamentos de bienestar se encargaban de atender 
necesidades de vivienda, atención médica y educación de los trabajadores, otro de 
los objetivos era prevenir la formación de sindicatos.  
 
Desde el siglo XX al XXI podemos decir que los cambios que marcaron y 
transformaron la manera de administrar los recursos humanos en las 
organizaciones, como menciona Restrepo (2018), citado por Chiavenato (2009), en 
este siglo se pueden encontrar la era de la industrialización clásica, la era de la 
















Figura 1. Historia de Recursos Humanos. Fuente: Universidad de Antioquía (2018) 
En la industrialización clásica que inicia con la revolución industrial, año 
1950, significó en términos laborales como las condiciones de manejo de personal, 
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lo más característico fue la aparición de la burocracia, la departamentización dentro 
de las organizaciones para delimitar las áreas de trabajo, la centralización de 
decisiones en la alta gerencia, la instauración de normas y reglamentos de trabajo, 
así como también la formalizaciones de relaciones industriales en las fábricas con 
los sindicatos. 
 
Luego se pasa a la era de la industrialización neoclásica, años 1950 a 1990. 
Esta era se caracterizó por ciertos avances en el tema de recursos humanos, como 
la teoría estructuralista, la teoría del comportamiento, la teoría de sistemas, la visión 
holística y la administración de recursos humanos. Todo en conjunto ayudo a 
eliminar la rigidez de la estructura burocrática. 
 
En la era de la información, año 1990 hasta la actualidad, se describe como 
una era de cambios turbulentos frente a las dos eras pasadas, en esta era primó la 
tecnología de información que en estos días sigue evolucionando en mejores y 
acceso a nuevas tecnologías para optimizar el desempeño laboral en las 
organizaciones, parte de esta era también es la globalización que no solo se vive 
entre empresas y mercado sino entre servidores y la organización, ya no se habla 
de producción ahora se habla de servicios, y en cuando a herramientas de trabajo 
priman los equipos multifuncionales.  
 
Actualmente se pasa por un mundo de retos y desafíos, el talento humano 
es el factor clave para las organizaciones, pero la competitividad es cada vez 
mayor, ahora para llevar a cabo la gestión del talento humano se deben de 
considerar dimensiones como la inteligencia, personalidad, conocimiento, 





 Teorías sobre la gestión del talento humano. 
 
Existen (4) teorías claves según Pinto (2014), para hablar sobre la gestión del 
talento humano: La teoría clásica, la teoría del comportamiento, la teoría Neoclásica 
y las teorías modernas. 
 
Teoría clásica. 
Pinto (2014), menciona que en primer lugar como autor de esta teoría a Frederick 
Taylor, quien despertó el interés por las personas (más adelantes fueron los 
principios de la gerencia estratégica), preparando el desarrollo del comportamiento 
organizacional.” Entonces Taylor, fue el primer autor interesado en comprender el 
comportamiento de los trabajadores dentro de la organización, el descubrió que 
ellos se mueven por el dinero de su remuneración, menciona que los trabajadores 
son como máquinas que deben de realizar una tarea específica, entonces para este 
enfoque, un trabajador se dedicará únicamente a cumplir tareas designadas sin 
realizar otras (quiere decir actividades repetitivas, de aquí proviene la comparación 
con la eficiencia de las maquinas en esta teoría), para obtener su remuneración, 
que será a ser su principal motivación. 
 
 Para Pinto (2014) hubo rigidez y miedo al cambio dentro de las 
organizaciones clásicas, ya que planteaba que los trabajadores solo se dedicaban 
a subordinar intereses personales y a cumplir las labores dictadas por sus jefes y 
gerentes, en esta teoría no se tenía en cuenta la importancia del talento humano, 
justificando que las labores realizadas podían ser remplazadas por cualquiera, 
siempre que fuese un trabajo de mano de obra. Si un trabajador no era eficiente y 
mantenía ciertos niveles de productividad se prescindía del mismo y se buscaba 
otro que la realizara mejor.  A esta realidad laboral se agrega el modelo burocrático 
de Max Weber a que trae una jerarquía basada en líneas de autoridad y 
sistematización del comportamiento. 
 
 Por último, Pinto (2014), también dice que, para la teoría clásica, el trabajo 
es indispensable dentro de una organización, pero los trabajadores no, porque ellos 
pueden ser reemplazados, solo aportaban labores cotidianas y no se preocupaban 
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por identificarse con la empresa, la burocracia demuestra que las políticas se 
dictaminaban en cómo debía actuar cada uno de los trabajadores de la 
organización, sin darle oportunidades a ninguno de contribuir con algo más. 
 
Teoría del comportamiento. 
La teoría del comportamiento consiste en estudiar y analizar la conducta de los 
trabajadores dentro de una organización, sus comportamientos en los diferentes 
entornos laborales donde trabajaban. Esta teoría abarca temas sobre el 
comportamiento humano y las motivaciones que tienen los trabajadores para ser 
eficientes.  
 
 Los primeros promotores de la teoría del comportamiento fueron Mary Parker 
y Elton Mayo, como menciona Pinto (2014), esta teoría le dio un giro de 360 grados 
a la visión sobre los trabajadores, Ellos afirmaron que se podía estudiar el 
comportamiento individual y grupal, y que la ética de la organización debería estar 
basada en las relaciones grupales, ya en entonces se consideraba la teoría de las 
Relaciones Humanas.  
 
 Elton Mayo, mientras tanto tiró abajo las ideas de la teoría a través del 
estudio de Hawthorne, menciono que no era más que estudiar diferentes 
escenarios en los cuales un trabajador realizaba su servicio, descubriendo que, 
además del entorno laboral este se comporta de acuerdo con las relaciones 
interpersonales que forme dentro de la organización. 
 
Teoría Neoclásica. 
El movimiento neoclásico se caracterizó por tener pensadores que buscaban 
responder a los cambios y a las nuevas estructuras de las organizaciones a través 
de principios como los establecidos por Fayol y Taylor. En este era personajes 
como Peter Drucker y a William Newman entran a escena de igual manera. 
 
 Como bien indica Pinto (2014), el modelo neoclásico reforma diversas partes 
de la teoría clásica de Fayol y Taylor, en donde la flexibilidad, comunicación, 
confianza, autoridad legítima y respeto por cada uno de los puestos de trabajo,  
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 Ellos demuestran que, el capital humano es el pilar de las organizaciones y 
que se necesita de ellos no solo su labor, sino el conocimiento e ideas que aporten 
a la empresa para que esta crezca y sea prospera. 
 
Teorías Modernas. 
Pinto (2014), en las teorías modernas se encuentra que la teoría de contingencia y 
la teoría de sistemas. En una se habla acerca que no hay nada absoluto en la teoría 
administrativa y todo es relativo, de esta manera las técnicas administrativas 
apropiadas para el logro de objetivos tienen una relación funcional con las 
características de cada organización. Mientras que la teoría de sistemas, los 
sistemas de información permiten a la organización unificar los objetivos y fines a 
través del contacto y el conocimiento del entorno interno y externo, en este aparte 
la información se vuelve valiosa pues será la que permitirá a las empresas estar un 
paso delante de la competencia, es decir, los vuelve más competitivos.En esos 
años la gestión de recursos humanos toma en cuenta el conocimiento y la 
especialización tengan parte en el desarrollo de las labores, como su aporte a su 
puesto de trabajo y la organización para su crecimiento, más adelante, después de 
todos los avances y el paso del tiempo el capital humano pasa de ser considerado 
insignificante a uno de los recursos más valiosos para cumplir con los objetivos y 
maximizar las utilidades. 
 
 Importancia de la gestión del talento humano. 
Como bien menciona Pinto (2014), el talento humano es verdaderamente 
importante para las organizaciones, pues sin ellos no se llegaría a realizar ni la 
mitad de las actividades necesarias para permanecer en el mercado, mientras 
mejor tratados se sientan los trabajadores mejor será su aporte a la organización, 
ya que serán capaces de otorgar la mejor calidad, subordinar sus intereses y 
desarrollar sentido de pertenencia que genera mayor estabilidad. Así pues, el 
talento humano deberá ser tratado con la relevancia que tiene, como la misma que 
tiene un cliente o un proveedor, pues son mayores las oportunidades que entrega 




Importancia del desempeño laboral. 
Vecino (2008), sostuvo que la gestión del desempeño es una de las principales 
preocupaciones de los encargados de la administración del talento humano en las 
organizaciones. La importancia del desempeño laboral radica en la necesidad de 
conocer la aportación de los trabajadores a la entidad y de la necesidad de 
intervenir en los procesos de mejoramiento, pues los resultados obtenidos del 
desempeño del trabajador, implica obligatoriamente una mirada a todas las 
acciones realizadas por la organización para asistir al cumplimiento de resultados 
esperados. El desempeño abarca un sinfín de elementos que admiten apreciar la 
contribución de los funcionarios y cotejar su impacto en los resultados colectivos. 
 
1.2.2. Bases teóricas del desempeño laboral  
 
Teorías sobre el desempeño laboral  
A fin de tener mayor conocimiento de la variable desempeño laboral ser revisaron 
las siguientes teorías: 
 
 Teoría de las necesidades de Maslow. 
Según Quinteros (2016), “el hombre es un ser dotado de necesidades complejas, 
pero claramente identificables y diferenciables que son las que orientan y dinamizan 
los comportamientos humanos, hacia objetivos, satisfaciéndose así cíclicamente 
los procesos humanos, que se repiten, hasta su muerte”. 
 
La contribución de Maslow, en su libro " La Teoría de la Motivación Humana" 
menciona que debemos de ordenar por categorías y clasificar por niveles las 



















Figura 2. Teoría de Necesidades de Maslow Quintero (2016) p.3 
 
Quinteros (2016) sobre la teoría de Maslow dice: en la base de la pirámide 
se encuentran las necesidades básicas o fisiológicas, mientras que las necesidades 
de desarrollo o de autorrealización se encuentran en las partes más altas de la 
jerarquía. Es así que, en el orden dado por la potencia y por su prioridad, 
encontramos entre las necesidades de déficit son las necesidades fisiológicas, las 
necesidades de seguridad, las necesidades sociales y las necesidades de estima. 
En cambio, las necesidades de desarrollo comprenderán las necesidades de 
autorrealización y las necesidades de trascendencia. 
 
 Teorías motivacionales o de dos factores.  
Como menciona Gueduez (2013) citado por Herzberg, Mausner y Snyderman 
(1959), la teoría de los dos factores se basa a la hipótesis de que la causa de la 
satisfacción y de la insatisfacción no son las mismas. La satisfacción laboral se 
relaciona a factores intrínsecos de motivación como es el trabajo estimulante que 
refiere a la posibilidad de desarrollarse y manifestar la propia personalidad, el 
sentimiento de autorrealización referida a la contribución de algo, el reconocimiento 
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de una labor referida al reconocimiento de una tarea bien realizada, logro o 
cumplimiento que refiere a la posibilidad de ejecutar cosas importantes, y 
responsabilidad que refiere a la consecución de tareas nuevas. La insatisfacción 
hace relación a factores extrínsecos, como son los factores económicos como el 
sueldo y prestaciones; condiciones laborales referidas a la iluminación, temperatura 
adecuada, entorno físico seguro; seguridad que refiere a tiempo de trabajo, es decir 
la antigüedad del trabajador, procedimientos de reclamos y de la empresa; factores 
sociales como los son la interacción con los demás trabajadores y la convivencia 
mutua; categorías referidos al título de los puestos. 
 
Teoría de las expectativas. 
Como menciona Zamudio (2015) citado por Vroon (1964), la teoría de las 
expectativas se basa en la explicación de la conducta del individuo en el trabajo. 
En esta teoría se plantea como deciden las personas, es decir que tarea escoger y 
cuanto esfuerzo poner para su cumplimiento de cada tarea. Todo dependerá de las 
expectativas que se tienen sobre la relación esfuerzo - desempeño, es decir, el 
grado de esfuerzo aplicado dará como resultado el desempeño deseado; las 
creencias que se tienen sobre la relación desempeño - resultado, la creencia de 
que el nivel de desempeño impuesto traerá consecuentemente una recompensa; y, 
los valores que los individuos conceden a diversos resultados significarán que las 
personas tendrán preferencia entre los resultados posibles. 
 
Teoría de las características del trabajo o diseño del trabajo. 
Méndez (2009), señalo que la teoría de las características del trabajo o diseño del 
trabajo, se basada en la propuesta de que las gerencias diseñen los puestos de 
trabajo de tal manera que admita a los servidores probar la motivación intrínseca. 
Este diseño trae consigo cinco características las cuales son: la variedad de 
destreza requerida en el cargo, lo cual supone que mientras más destrezas requiera 
el puesto el trabajador sentirá mayor motivación; identidad de la tarea, lo cual se 
refiere a que el trabajador se sentirá motivado en tanto se le encargue de un 
proceso completo y que este tenga significado para él; importancia de la tarea, se 
refiere a mayor importancia que tenga la tarea del servidor para la organización la 
motivación del servidor será mayor; la autonomía lo cual se refiere el servidor tendrá 
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mayor motivación cuando sienta que en la tareas que se le imponga existe un grado 
de libertad para efectuarlo; la retroalimentación, refiere al conocimiento que 
provenga del trabajo del servidor o de otras personas que le permite conocer cuáles 
son los resultados reales del trabajo. 
 
Teoría de la equidad. 
Méndez (2009), refirió que la teoría de la equidad planteado por Adams asevera 
que los trabajadores tienden a calificar a través de la contrastación de los resultados 
obtenidos por sus esfuerzos, resultados o recompensas obtenidos por el trabajador 
y los resultados y esfuerzos realizados por otros trabajadores. Entre las 
aportaciones del trabajador podemos encontrar: el rendimiento, los estudios 
académicos, el esfuerzo en la labor, la creatividad, la lealtad, el tiempo, la 
dedicación, el rendimiento laboral, entre otras; en tanto en los resultados podemos 
encontrar: al salario, bonificaciones, seguridad en el trabajo, recompensas, 
estabilidad, estímulos, entre otros. Con esta teoría se busca que los funcionarios 
apliquen la equidad a través del análisis de los resultados y aportaciones de un 
trabajador, y la comparen con los resultados y aportaciones de otros trabajadores 





1.4 Formulación del problema 
 
Problema general 
¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en 




Problema específico 1  
¿Qué relación existe entre la identificación y selección con el desempeño laboral 
en la pastelería Miraflores S.A.C.? 
Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre proveer habilidades y conocimientos con el desempeño 
laboral en la pastelería Miraflores S.A.C.? 
Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre la retención de los servidores y el desempeño laboral en 




1.5 Justificación del estudio 
 
Justificación teórica. 
Para poder comprender en esta investigación la lógica de funcionamiento y la 
relación que existe entre las variables de gestión de talento humano y el 
desempeño laboral, la presente investigación se basa en teorías existentes sobre 
ambas variables. Asimismo, se pretende obtener información sobre el mecanismo 
laboral interno de la entidad y el estado psicoemocional de los servidores de la 
entidad, lo cual servirá a todas las entidades privadas de este tipo proyectar 
mecanismos de solución que contribuyan a fortificar los entornos laborales. 
 
Justificación práctica. 
La presente investigación es relevante, porque a través de los cuestionarios 
confeccionados respecto a la variable gestión del talento humano y la variable 
desempeño laboral (instrumentos confiables), nos permitirá adquirir información y 
determinar cuál es el nivel de percepción que los servidores de la Pastelería 
Miraflores S.A.C. tienen de la gestión del talento humano por parte de los 
funcionarios (director ejecutivo, jefes de oficinas y jefes de unidades) y como éste 
se relaciona con el desempeño laboral. De igual forma, a partir de resultados que 
se obtengan de la presente investigación se formulará recomendaciones a los 
funcionarios de la Pastelería Miraflores S.A.C. respecto a las variables 
mencionadas a efectos de mejorar y fortalecer la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los servidores. 
 
Justificación metodológica. 
Para poder obtener los objetivos planteados para este estudio, se acudió a la 
aplicación de procedimientos y técnicas de investigación como la recolección, el 
procesamiento y el análisis de información a efectos de medir el nivel de asociación 
entre las variables gestión del talento humano y el desempeño laboral en la 
Pastelería Miraflores S.A.C., dando como resultado la validez y confiabilidad, 
resultando ser eficaz para otras investigaciones, toda vez que, se determinara como 






Existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la 
pastelería Miraflores S.A.C. 
 
Hipótesis específicas 
Hipótesis especifica 1 
 
La identificación y selección se relaciona con el desempeño laboral en la 
pastelería Miraflores S.A.C. 
 
Hipótesis especifica 2 
 
El proveer habilidades y conocimientos se relaciona con el desempeño laboral en 
la pastelería Miraflores S.A.C. 
 
Hipótesis especifica 3 
 
La retención de los servidores se relaciona con el desempeño laboral en la 





1.7 Objetivos  
 
Objetivo general 
Determinar qué relación existe entre la gestión del talento humano y el desempeño 




Objetivo específico 1 
Determinar la relación existente entre la identificación y selección con el 
desempeño laboral en la pastelería Miraflores S.A.C. 
 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación existente entre proveer habilidades y conocimientos con el 
desempeño laboral en la pastelería Miraflores S.A.C. 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación existente entre la retención de los servidores y el desempeño 


































2.1 Diseño de Investigación 
 
Esta investigación tiene diseño correlacional, no experimental de corte transversal. 
De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2014) los estudios 
correlacionales, tienen como propósito diagnosticar si existe o no relación o 
asociación entre las variables de estudio, quiere decir, la relación de una variable 
independiente con otra variable llamada dependiente y el grado de intensidad en 
dichas relaciones. Asimismo, expresaron que en los estudios no experimentales no 
se ejecuta ninguna manipulación de la variable, es decir en la investigación no se 
altera deliberadamente la variable independiente, lo que se hace es estudiar el 
fenómeno social en su estado natural, para ser analizado después. Del mismo 
modo mencionaron que la investigación transversal recopila datos en una 
oportunidad y tiempo, su intención es detallar las variables de estudio y analizar su 
relación e incidencia en un determinado momento. 
 
El representativo que atañe al diseño selecto, donde las variables son de 
estudio correlacional, no experimental y transversal, es la sucesiva: 
 
                                                                          V1 
 
                                          M r 
 
                                                                          V2 
Dónde: 
 
M   → Simboliza los 60 trabajadores de la sede administrativa de la Pastelería 
Miraflores S.A.C. 
V1 → Representa la variable gestión de talento humano. 
V2 → Representa la variable desempeño laboral. 









Variable 1: Gestión de Talento Humano 
Definición Conceptual: Robbins (2007), nos menciona que la gestión del 
talento humano es una cadena de procesos si lo vemos desde un punto estratégico 
que permite a organización desarrollar las competencias y capacidades de sus 
servidores a través de capacitaciones, motivaciones y bienestar con la finalidad que 
la entidad logre cumplir con sus objetivos estratégicos. 
 
Definición Operacional: Frías (2007), menciona que los contenidos de los 
mensajes emitidos por los gerentes que den cuenta de las técnicas, herramientas 
y/o estrategias utilizadas por los mismos, dirigidas a atraer, desarrollar y retener 
personas talentosas. Para efecto de esta investigación la Gestión de Talento 
Humano es entendida en términos de: identificación y selección, el proveer de 
habilidades y conocimientos y la retención de los empleados, siendo estas las 
dimensiones de la variable de estudio. 
 
Variable 2: Desempeño laboral 
Definición Conceptual: García (2011), indicó que el desempeño laboral es el 
comportamiento del rol del servidor en su puesto o cargo, el mismo varía de servidor 
a servidor y evoca innumerables circunstancias y condicionantes que inciden 
fuertemente, como el esfuerzo empleado que obedece a las capacidades, 
habilidades y a la apreciación de las tareas que desempeñara el individuo. 
 
Definición Operacional: La definición operacional para efecto de esta 
investigación el Rendimiento Laboral es entendido como el resultado de los logros 
de los trabajadores de la Pastelería Miraflores S.A.C. en términos de habilidades, 




Fuente: Gallardo (2016) 
2.2 Operacionalización de variables 
 
Tabla 1  
Operacionalización de la Variable: Gestión del talento humano. 
 




























































De la variable 
Gestión del 
Talento Humano 
Bajo: 30 - 70 




Bajo: 10 - 23 
Medio: 23 -36 
Alto:  36 - 50 
 
Dimensión 2 
Bajo: 9 -21 
Medio: 21 - 33 
Alto:  33 - 45 
 
Dimensión 3 
Bajo: 11 - 26 
Medio: 26 - 41 
Alto:  41 – 55 
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Tabla 2  
Operacionalización de la variable: Desempeño laboral 
 















-1, 2, 3 
-4, 5, 6, 7 





Casi nunca (2) 
A veces (3) 






Bajo: 30 - 70 
Medio: 70 - 110 
Alto: 110 - 150 
 
Dimensión 1 
 Bajo: 10 - 23 
Medio:23 - 36 
Alto:  36 - 50 
 
Dimensión 2  
Bajo: 11 - 26 
Medio: 26 - 41 
Alto:  41 - 55 
 
Dimensión 3   
Bajo: 9 - 21 
Medio: 21 - 33 











-10, 11, 12, 
13, 14 
-15, 16, 17, 
18 
-19, 20, 21 
Personalidad 
 
Sito de control 
Autoestima 
Autocontrol 
-22, 23, 24 
-25, 26, 27 
-28, 29, 30 
   
 
Fuente: Gallardo (2016) 
 
2.3 Población y muestra 
 
Población  
Según menciona Martínez (2012), la definición de población es “un conjunto de 
medidas o el recuento de todos los elementos que presentan característica común”. 
La población en estudio está compuesta por un total de 150 servidores de la 
Pastelería Miraflores S.A.C.  
 
Muestra 
Como menciona Martínez (2012), una muestra es un conjunto de medidas o el 
recuentro de una parte de los elementos pertenecientes a la población. Los 
elementos se seleccionan aleatoriamente, una muestra es representativa si los 
individuos son seleccionados al azar. 
Se tomó a 60 trabajadores del local de Miraflores de la Pastelería Miraflores S.A.C. 
para efectos de la muestra. 
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Tabla 3  
Distribución de la muestra 
Unidades Orgánicas   Servidores 
 
Dirección Ejecutiva                                                                                                        
Área de Administración 
Área de Recursos Humanos 
Logística 













   
Total              60   
 
 
Distribución de la población 
Unidades Orgánicas   Servidores 
 
Dirección Ejecutiva                                                                                                        
Área de Administración 
Área de Recursos Humanos 
Logística 













   





2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Técnicas de recolección de datos  
Para la presente investigación se empleó como técnica para la recolección de datos 
la encuesta. La encuesta es una técnica de investigación que reside en conseguir 
información de individuos a través de la aplicación de cuestionarios formulados 
anticipadamente, el cual está constituido de preguntas sobre la o las variables a 
medir. 
 
Instrumentos de recolección de datos  
Para la investigación en curso se usó como instrumento de recaudación de datos 
un cuestionario de actitudes con escala Likert. Sobre el instrumento Hernández, et 
al (2014), expreso que la escala de Likert radica en un acumulado de ítems 
mostrados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reacción de 
los sujetos a quienes se les ha administrado, y se requiere que expresen su opinión 
optando por una de las cinco alternativas de escala Likert. 
 
Para la presente investigación se realizó un cuestionario para medir la 
variable gestión del talento humano y otro para poder medir la variable desempeño 
laboral. El instrumento para medir la variable gestión del talento humano se 
determinó en un cuestionario compuesto por 30 ítems, lo cual están construidas 
tomando en cuenta las siguientes dimensiones: Identificación y Selección (10 
preguntas). Proveer habilidades y conocimientos (9 preguntas). Retención de 
empleados (10 preguntas). El Instrumento para medir el desempeño laboral se 
determinó en un cuestionario compuesto por 30 interrogantes, la cual están 
construidas acorde a las siguientes dimensiones: Habilidad (10 preguntas). 









Ficha técnica del cuestionario sobre la gestión del talento humano. 
 
Nombre del instrumento:             Cuestionario sobre la gestión del talento humano 
 
Autor                           :                Br. Rocío Isabel Ramos Torres 
Descripción                 :             Cuestionario impreso de aplicación individual, que consta de 30 
ítems con respuesta múltiples y medida según escala de valores 
tipo Likert. 
Objetivo                  :                  Conocer la valoración de los servidores, respecto a la variable 
gestión del talento humano que se desarrolla en la Pastelería 
Miraflores S.A.C. 
Lugar                           :                Local Miraflores, Lima 
Año                             :                2018. 
Universo de estudio     :                60 servidores del local de Miraflores 
Nivel de confianza        :               90.0 % 
Margen de error           :                5.0 %         
Tamaño muestral         :                60 servidores del local Miraflores 
Tipo de técnica            :                Encuesta 
Tipo de instrumento      :                Cuestionario      
Aplicación                   :                Directa 
Fecha de Aplicación     :               Enero 2018. 
Escala de medición       :          (1) Nuca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5)   Siempre. 
Tiempo utilizado:                15 minutos 
 
Ficha Técnica del cuestionario sobre desempeño laboral. 
 
Nombre del instrumento:             Cuestionario sobre desempeño laboral 
 
Autor                         :                     Br. Rocío Isabel Ramos Torres 
 
Descripción                 :                Cuestionario impreso de aplicación individual, que consta de 30 
ítems con respuesta múltiples y medida según escala de valores 
tipo Likert. 
Objetivo                  :                Conocer la valoración de los servidores, respecto a la variable 
desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C. 
Lugar                         :                    Local de Miraflores, Lima. 
Año                           :                 2018. 
Universo de estudio     :                60 servidores local de Miraflores 
Nivel de confianza        :               90.0 % 
Margen de error           :                5.0 %         
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Tamaño muestral         :                60 servidores local de Miraflores. 
Tipo de técnica            :                Encuesta 
Tipo de instrumento      :                Cuestionario      
Aplicación                   :                Directa 
Fecha de Aplicación     :                Enero 2018. 
Escala de medición    :           (1) Nuca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5)   
Siempre. 
Tiempo utilizado           :                15 minutos 
 
Validez:  
En la presente investigación, la validez está realizada por juicio de expertos. Según 
Díaz y Leyva (2013), “la validez es la correspondencia entre lo que se pretende 
verificar por el instrumento, procedimiento o método y lo que realmente se mide o 
evalúa, y ello abarca tanto a las exigencias propias del control como a la 
determinación de los índices valorativos que permiten la calificación”. 
 
Tabla 4 
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento de la variable gestión 












Edwin Alberto Martínez López 
 







      Leónidas Manuel Bravo Rojas 
    





Magister                Jorge Malpartida Gutierrez 
 
   Aplicable 
 
Como se aprecia en la tabla 6, el dictamen de juicio de expertos revela que 
el instrumento reúne los requisitos para su aplicabilidad, puesto que existe 






Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento de la variable 












Edwin Alberto Martínez López 
 







      Leónidas Manuel Bravo Rojas 
    





Doctor       Jorge Malpartida Gutierrez 
 
   Aplicable 
 
Como se observa en la tabla 7, el dictamen de juicio de expertos revela que 
el instrumento reúne los requisitos para aplicabilidad, puesto que existe coherencia, 
pertinencia y claridad para efectuar la muestra de la muestra de estudio. 
 
Confiabilidad  
Hernández, Fernández y Baptista (2010), expresaron que la confiabilidad de un 
instrumento se entiendo como “al grado en que su aplicación repetida al mismo 
sujeto u objeto produce iguales resultados” 
 
Tabla 6 
Niveles de confiabilidad 
 
 





   De -1 a 0 
   De 0.01 a 0.49 
   De 0.50 a 0.75 
   De 0.76 a 0.89 
   De 0.90 a 1.00 
 










Para el proceso de la confiabilidad del instrumento, se determinó en base a 
los resultados de la aplicación de las encuestas construidas para ambas variables 
que fueron aplicadas como piloto a veinte individuos con similares rasgos a la de la 
población con la que consecutivamente se ejecutó el estudio y se ha puesto al 
proceso de la validez y confiabilidad del instrumento. Para realizarlo se ha 
procedido por la técnica de alfa de Cronbach, por tratarse de respuestas 
poliatómicas, se alcanzó los datos que se detallan a continuación: 
 
Tabla 7 
Resultados del análisis de confiabilidad de instrumentos  
  
Fuente: Elaboración propia 
 
Como se observa en la tabla 9 (análisis de confiabilidad del instrumento gestión del 
talento humano y desempeño laboral), se llevó los datos al SPSS versión 24 y se 
determinó el Alfa de Cronbach de cada variable, dando como resultado para la 
variable gestión del talento humano un valor de 0,906, lo cual indica según la tabla 
10 (Niveles de confiabilidad) un fuerte nivel de confiabilidad es decir se demuestra 
que el instrumento de esta variable es confiable. Asimismo, el resultado de la 
variable desempeño laboral fue un valor de 0,870, lo que indica un alto nivel de 
confiabilidad llegando a la determinación que el instrumento de la segunda variable 
es también confiable.   
 
2.5  Método de análisis de datos 
La investigación optó por un método cuantitativo, el cual hace uso de la estadística 
para la medición de fenómenos de una realidad social vista desde una perspectiva 
externa y objetiva. La intención de esta investigación es buscar la exactitud de 
mediciones con el fin de generalizar sus resultados a poblaciones o situaciones 
amplias. 
Variables 
   Número de elementos 
(ítems) 













30 ,870  




En el presente trabajo de investigación se utilizó como método de análisis de 
datos el método el método científico y el hipotético deductivo. 
De acuerdo con Bernal (2010), para generar conocimientos generales el 
enfoque cuantitativo se basa en el método hipotético deductivo, considerando que 
cuando los resultados de investigación aportan evidencia a favor de las hipótesis, 
se genera confianza en la teoría que las sustenta o apoya. Si no es así se descarta 
las hipótesis y, eventualmente, la teoría. 
 
2.9     Aspectos éticos  
Los datos recaudados para la presente investigación se procesaron de forma 
correcta sin sofisticar, pues estos datos están cimentados en el instrumento 
aplicado a dichos grupos.  
 
La presente investigación tuvo la autorización correspondiente del Gerente 
de Recursos Humanos de la Pastelería Miraflores S.A.C. De igual manera, se 
mantuvo el anonimato de los servidores encuestados y el nombre verdadero de la 
empresa, la imparcialidad, el respeto, la legalidad, los principios y no hubo 















































Descripción de los niveles entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral 
Gestión del Talento Humano 











Figura 3. Niveles de la gestión del talento humano, Estadística descriptiva de la 
variable, Spss v.24 
 
Interpretación 
En la tabla 8 y figura 3, se observa los niveles de la variable gestión del talento 
humano vs Desempeño Laboral, en el caso de la Gestión del Talento Humano se 
aprecia que 11 (18.33 %) de los servidores consideran que la Pastelería Miraflores 
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S.A.C. tiene un nivel medio y, 49 (81.67 %) de los servidores consideran que tienen 
un nivel alto de Gestión de Talento Humano con referencia al desempeño laboral. 
Tabla 9. 
Descripción de los niveles entre la identificación y elección y la Gestión de Talento 
Humano 
Identificación y Selección 













Figura 4. Niveles de identificación y selección vs Gestión de Talento Humano, 
Frecuencia de nivel de la dimensión 1/Total de la dimensión, SPSS v.24. 
 
Interpretación 
En la tabla 9 y figura 4, se observa los niveles de la dimensión gestión del talento 
humano, en el caso de la dimensión identificación y selección se aprecia que 13 
(21.67 %) de los servidores consideran que la Pastelería Miraflores S.A.C. tiene un 
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nivel medio y, 47 (78.33 %) de los servidores consideran que tienen un nivel alto de 
identificación y selección. 
 
Tabla 10. 
Descripción de los niveles entre Proveer habilidades y conocimientos y la Gestión 
de Talento Humano. 
Proveer Habilidades y Conocimientos 












Figura 5. Niveles de proveer habilidades y conocimientos vs Gestión de Talento 
Humano, Frecuencia de nivel de la dimensión 2/Total de la dimensión, SPSS v.24. 
 
Interpretación 
En la tabla 10 y figura 5, se observa los niveles de la dimensión gestión del talento 
humano, en el caso de la dimensión proveer habilidades y conocimientos se aprecia 
que 17 (28.33 %) de los servidores consideran que la Pastelería Miraflores S.A.C. 
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tiene un nivel medio y, 43 (71.67 %) de los servidores consideran que tienen un 
nivel alto de proveer habilidades y conocimientos. Esto significa que apenas el 
28.33% de los trabajadores, en su mayoría de áreas administrativas como 
contabilidad y administración sienten que la empresa les ofrece un grado de 
capacitación media y quieren que mejore para de esa forma poder mejorar en su 
desempeño laboral. 
Tabla 11. 
Descripción de los niveles entre Retención de servidores y la Gestión de Talento 
Humano 
Retención de servidores 












Figura 6. Niveles de Retención de servidores vs Gestión de Talento Humano, 




En la tabla 11 y figura 6, se observa los niveles de la dimensión gestión del talento 
humano, en el caso de la dimensión Retención de servidores se aprecia que 21 (35 
%) de los servidores consideran que la Pastelería Miraflores S.A.C. tiene un nivel 
medio de retención y, 39 (65 %) de los servidores consideran que tienen un nivel 
alto de Retención de servidores. Esto significa que la mayoría de los trabajadores 
considera que hay un nivel alto de retención, es decir que la rotación de personal 
es media, la mayoría de los trabajadores que ingresa a la Pastelería Miraflores 
S.A.C. genera un vínculo laboral permanente. 
Tabla 12. 
Descripción de los niveles entre el Desempeño Laboral y Gestión de Talento 
Humano. 
Desempeño Laboral 















Figura 7. Niveles de Desempeño Laboral vs Gestión de Talento Humano, 
Frecuencia de nivel de la Variable 2/nivel de la Variable 1, SPSS v.24. 
 
Interpretación 
En la tabla 12 y figura 7, se observa los niveles de la dimensión de desempeño 
laboral, se aprecia que 58 (96.7 %) de los servidores consideran que la Pastelería 
Miraflores S.A.C. tiene un nivel de desempeño laboral medio y, 2 (3.3%) de los 
servidores consideran que tienen un nivel alto de Desempeño Laboral. Esto es un 
indicador de que hay 96.7% de trabajadores que sienten que, su desempeño laboral 
puede mejorarse y tiene un impacto directo sobre la Gestión de Talento Humano. 
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3.2 Contrastación de hipótesis 
 
Hipótesis general de la investigación  
 
Ho: La gestión del talento humano no se relaciona con el desempeño laboral en la 
Pastelería Miraflores S.A.C., Lima 2018. 
 




Grado de correlación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral 






Laboral Gestión de TH 
Rho de Spearman Desempeño Laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,338** 
Sig. (bilateral) . ,008 
N 60 60 
Gestión de Talento 
Humano 
Coeficiente de correlación ,338** 1,000 
Sig. (bilateral) ,008 . 
N 60 60 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación 
La tabla 13 señala que, Gestión del talento humano tiene relación positiva baja (Rho 
= ,338) y significativa (p = 0,000   = 0,05) con el desempeño laboral; debido a 
que p = 0,008 es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula planteada y se 
confirma la hipótesis alterna en el siguiente sentido: Existe una relación positiva 






Hipótesis Específico 1 
 
Ho: La relación identificación y selección no se relaciona con el desempeño laboral 
en la Pastelería Miraflores S.A.C. 
 
H1: La relación identificación y selección se relaciona con el desempeño laboral en 
la Pastelería Miraflores S.A.C. 
 
Tabla 14 
Grado de correlación entre identificación y selección con el desempeño laboral en 









 Rho de Spearman Desempeño Laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,288* 
Sig. (bilateral) . ,026 
N 60 60 
Identificación y 
Selección 
Coeficiente de correlación ,288* 1,000 
Sig. (bilateral) ,026 . 
N 60 60 





La tabla 14 señala que, la dimensión identificación y selección de la variable gestión 
del talento humano tiene relación positiva moderada baja (Rho = ,288) y significativa 
(p = 0,000   = 0,05) con la variable desempeño laboral; debido a que p = 0,026 
es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula planteada y confirmar la hipótesis 
alterna en el sentido siguiente: Existe una relación positiva baja entre la 





Hipótesis Específico 2 
 
Ho: El proveer habilidades y conocimientos no se relaciona con el desempeño 
laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C. 
H1: El proveer habilidades y conocimientos se relaciona con el desempeño laboral 
en la Pastelería Miraflores S.A.C. 
Tabla 15 
Grado de correlación entre proveer habilidades y conocimientos con el desempeño 









Rho de Spearman Desempeño Laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,322* 
Sig. (bilateral) . ,012 
N 60 60 
Proveer Habilidades y 
Conocimientos 
Coeficiente de correlación ,322* 1,000 
Sig. (bilateral) ,012 . 
N 60 60 




En tabla 15 se visualiza que la dimensión proveer habilidades y conocimientos de 
la variable gestión del talento humano tiene relación positiva moderada baja (Rho 
= ,322) y significativa (p = 0,000   = 0,05) con la variable desempeño laboral; 
debido a que p = 0,012 es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula planteada 
y confirmar la hipótesis alterna en el sentido siguiente: Existe una relación positiva 
baja entre proveer habilidades y conocimientos con el desempeño laboral en la 





Hipótesis Específico 3 
 
Ho: La retención de empleados no se relaciona con el desempeño laboral en la 
Pastelería Miraflores S.A.C. 
 
H1: La retención de empleados de cambio se relaciona con el desempeño laboral 
en la Pastelería Miraflores S.A.C. 
 
Tabla 16 
Grado de correlación la retención de empleados con el desempeño laboral en la 









Rho de Spearman Desempeño Laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,277* 
Sig. (bilateral) . ,032 
N 60 60 
Retención de empleados Coeficiente de correlación ,277* 1,000 
Sig. (bilateral) ,032 . 
N 60 60 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Interpretación 
En tabla 16 se visualiza que la dimensión retención de empleados de la variable 
gestión del talento humano tiene relación moderada baja (Rho = 0,277) y 
significativa (p = 0,000   = 0,05) con la variable desempeño laboral; debido a que 
p = 0,032 es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula planteada y confirmar la 
hipótesis alterna en el sentido siguiente: Existe una relación positiva baja entre 





















Se realizaron las siguientes discusiones: 
 
Del objetivo general: Analizar la relación entre la Gestión del Talento 
Humano y el Desempeño Laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C., se obtuvo una 
correlación Rho de Spearman (Rho= 0,338) y un p < 0,05; lo que significa que existe 
una relación positiva, baja pero significativa entre la Gestión del talento humano y 
el Desempeño Laboral. Un estudio similar realizó Casma (2015) en su investigación 
sobre “Relación de la gestión del talento humano por competencias en el 
desempeño laboral de la Empresa Ferro Sistemas, Surco-Lima, año 2015”. Donde 
investiga la relación existente entre la gestión de talento humano por competencias 
y el desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa Ferro Sistemas. 
 
Del objetivo específico 1: Determinar la relación existente entre la 
identificación y selección con el desempeño laboral la Pastelería Miraflores S.A.C. 
Se obtuvo una correlación Rho de Spearman = 0,288 y un p < 0,05; lo que significa 
que existe una relación positiva y significativa entre la identificación y selección con 
el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C. Un estudio similar realizó 
Torre (2011) en su investigación sobre “La Gestión de los recursos humanos y el 
desempeño laboral”, planteó como objetivo general: Analizar cómo las 
percepciones, las expectativas y la satisfacción laboral de los trabajadores influyen 
en la relación entre la gestión de recursos humanos y los indicadores de 
desempeño tanto a nivel individual como a nivel organizacional. Llegando a la 
siguiente: La realización de prácticas relacionadas a los recursos humanos que se 
enfocan en el compromiso y son apoyadas en la aproximación “soft” tienen una 
relación positivamente en concepción y expectativas de los servidores, estas 
prácticas muestran ser positivas para la obtención de los objetivos estratégicos de 
la empresa, además deben ser reciamente implantadas y visible para los 
servidores, lo cual produce un mejor rendimiento y satisfacción personal. 
 
Del objetivo específico 2: Determinar la relación existente entre proveer 
habilidades y conocimientos con el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores 
S.A.C. Se obtuvo una correlación Rho de Spearman = 0,322 y un p < 0,05; lo que 
significa que existe una relación positiva y significativa entre proveer habilidades y 
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conocimientos con el desempeño laboral en Pastelería Miraflores S.A.C. Un trabajo 
similar efectuo Quinzo (2014) en su investigación sobre “Modelo de Gestión del 
Talento Humano y nivel de desempeño laboral del personal del departamento 
financiero de la escuela superior politécnica de Chimborazo - Espoch” con dicho 
estudio llega a la siguiente conclusión: el modelo de gestión de talento humano 
basado en competencias contribuye a elevar el nivel de desempeño del personal. 
 
Del objetivo específico 3: Determinar la relación existente entre la retención 
de los servidores y el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C. Se 
obtuvo una correlación Rho de Spearman = 0,277 y un p < 0,05; lo que significa 
que existe una relación positiva y significativa entre la retención de los servidores 
con el desempeño laboral en Pastelería Miraflores S.A.C. Una investigación similar 
la realizó Enríquez (2014) sobre “Motivación y Desempeño Laboral de los 
servidores del Instituto de la Visión en México”. Donde planteó si el grado de 
motivación ¿es predictor del nivel de desempeño de los servidores del Instituto de 
la Visión en México? Se llega a la conclusión siguiente; en relación al grado de 
motivación pudo observar que los servidores tienen una autopercepción de la 
motivación que va de muy buena a excelente; para el nivel de desempeño laboral 










































La variable gestión del talento humano tiene una relación directa con el 
desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C.; de manera positiva 
baja (Rho = ,338) y significativa (p = 0,000   = 0,05) con el desempeño 
laboral. Eso quiere decir que, en la empresa es importante manejar 





La dimensión identificación y selección tiene una directa relación con el 
desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C., de manera positiva 
moderada baja (Rho = 0,288) y significativa (p = 0,00   = 0,05) con el 
desempeño laboral. Esto quiere decir que el proceso de identificación y 
selección repercute en menor grado, pero influye en el futuro desempeño 




La dimensión proveer habilidades y conocimientos tiene una directa 
relación con el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C., de 
manera positiva moderada baja (Rho = 0,322) y significativa (p = 0,000  
 = 0,05) con el desempeño laboral. Esto quiere decir que, para los 
colaboradores que existan posibilidades de capacitaciones y mejora de 







La dimensión retención de empleados tiene una directa relación con el 
desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C., de manera positiva 
moderada baja (Rho = 0,277) y significativa (p = 0,000   = 0,05) con el 
desempeño laboral. Esto no dice que, la retención de talento humano 
influirá en el desempeño laboral de los trabajadores de forma positiva o 










































Se recomienda al Gerente de Recurso Humanos y al directivo principal de la 
Pastelería Miraflores S.A.C. valorar el presente estudio a efecto de tener en 
cuenta la relación existente entre gestión de talento humano y desempeño 
laboral dentro de su organización en aspectos de logro de resultados, 
consecuentemente pueda efectuar una autoevaluación organizacional, con 
la finalidad de que pueda revelar sus fortalezas y debilidades, para a partir 
de ello tomar las medias correspondientes a fin de garantizar una buena 
ejecución de la gestión del talento humano y del buen desempeño laboral de 




Se recomienda al Gerente de Recursos Humanos de la Pastelería Miraflores 
S.A.C. implementar mejor la evaluación del Desempeño Laboral con el fin de 
conocer las carencias de los servidores en el cumplimiento de funciones y 
de esta manera poder efectuar medidas destinadas a mejorar el desempeño 





Se recomienda al Gerente de Administración que a través del área de 
Contabilidad y Finanzas incluya dentro del presupuesto y plan anual, la 
asignación de recursos necesaria para poner en marcha programas de 
capacitación para los ejecutivos de administración. De igual manera se 
recomienda fomentar en los servidores participar en talleres de capacitación, 
actualización e innovación con nuevas estrategias para potenciar la 







Se recomienda al gerente de contabilidad de la Pastelería Miraflores S.A.C. 
que fortalezca las políticas de motivación e incentivos en base al compromiso 
y desempeño, con el fin de estimular a los servidores el cumplimiento de sus 




Se recomienda al gerente de Recursos Humanos, ejecutar programas de 
inducción a los nuevos servidores que se incorporen a la empresa, con el 
objetivo de crear un vínculo de compromiso con la organización, contribuir 
en el proceso de adaptación y reducir el riesgo de renuncia prematura por 
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La presente investigación titulada: “La gestión del talento humano y el desempeño 
laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C.”, tuvo como objetivo general: Determinar 
si existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la 
Pastelería Miraflores S.A.C. 
 
El tipo de investigación fue básica de enfoque cuantitativo de diseño 
correlacional, no experimental y transversal. La población censal estuvo formada 
por 60 servidores administrativos, cabe recalcar que no hubo muestra porque se 
tomó toda la población al cual se le denomina población censal. La técnica 
empleada para recolectar información fue encuesta, y los instrumentos de 
recolección de datos fueron cuestionarios que fueron debidamente validados a 
través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico 
Alfa de Cronbach. Para la prueba de hipótesis se aplicó la Prueba no paramétrica 
de Coeficiente de Spearman. 
 
Se llegó a la siguiente conclusión: La gestión del talento humano tiene una directa 
relación con el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C; de manera 
positiva, baja (Rho = ,338) y significativa (p = 0,08   = 0,05) con el desempeño 
laboral. 
Palabras claves: Identificación y selección, proveer habilidades y 






This research entitled: "The management of human talent and work performance 
in Miraflores Bakery S.A.C.", had as a general objective: Determine if there is a 
relationship between the management of human talent and work performance in 
Miraflores Bakery S.A.C. 
 
The type of research was basic quantitative approach of correlational design, not 
experimental and transversal. The census population was made up of 60 
administrative servants, it should be noted that there was no sample because the 
entire population was taken, which is called the census population. The technique 
used to collect information was a survey, and the data collection instruments were 
questionnaires that were duly validated through expert judgments and determined 
their reliability through the Cronbach's Alpha statistic. For the hypothesis test, the 
non-parametric Spearman Coefficient test was applied. 
 
The following conclusion was reached: Human talent management has a direct 
relationship with work performance in Miraflores Bakery S.A.C.; in a positive way, 
low (Rho =, 338) and significant (p = 0,08   = 0,05) with the work performance. 
 
Keywords: Identification and selection, provide skills and knowledge, server 
retention, skills, staff retention, personality. 
 
5. Introducción 
Los antecedentes del estudio de investigación se basan en 8 trabajos de tesis del 
grado de Magister, los cuales fueron distribuidos en antecedentes internacionales 
con los siguientes autores: Quinzo (2014), Caicedo (2015), Enriquez (2014); y, 
antecedentes nacionales con los siguientes autores: Casma (2015), Choquehuanca 
(2015), Juarez (2012), Bedoya (2003), Guisbert (2014). 
 
 En el numeral I, la introducción, en el numeral 1.1, se explicó la 
realidad problemática de la investigación, se explica cuál es el contexto de la 
Pastelería Miraflores S.A.C., en el numeral 1.2 se explican los trabajos previos 
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descritos líneas arriba, luego en el numeral 1.3 se establece las bases teóricas para 
la gestión del talento humano, desarrollándose las teorías (teoría clásica, 
neoclásica y teoría de la información, en lo sucesivo se definió con citas de distintos 
autores la variable gestión del talento humano, sus dimensiones (D1 identificación 
y selección, D2 proveer conocimientos y habilidades, D3 retención de empleados). 
Del mismo modo se desarrolló las bases teóricas para la variable desempeño 
laboral (teoría de las necesidades de Maslow, teoría motivacional o de dos factores, 
teoría de las expectativas, teoría de las características del trabajo o diseño del 
trabajo, teoría de la equidad), sucesivamente se definió con citas de distintos 
autores variable desempeño laboral y sus dimensiones (D1 habilidades, D2 
motivación, D3 personalidad). 
 
 En el numeral 1.4, se desarrolló la formulación del problema general y 
específicos. El punto 1.5 la justificación teórica, práctica y metodológica, y por 
último se procedió a determinar en el punto 1.6 la hipótesis general y específica 
junto con el objetivo general y específicos. 
El problema general y los problemas específicos de la investigación fueron 
determinadas por las siguientes interrogantes: PG ¿Qué relación existe entre la 
gestión del talento humano y el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores 
S.A.C?, PE1 ¿Qué relación existe entre la identificación y selección con el 
desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C?, PE2 ¿Qué relación existe 
entre proveer habilidades y conocimientos con el desempeño laboral en la 
Pastelería Miraflores S.A.C?, PE3 ¿Qué relación existe entre la retención de los 
servidores y el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C?. 
La hipótesis general y las hipótesis específicos de la investigación fueron 
determinadas como sigue: HG Existe relación entre la gestión del talento humano 
y el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C; HE1 La identificación y 
selección se relaciona con el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C 
HE2 El proveer habilidades y conocimientos se relaciona con el desempeño laboral 
en la Pastelería Miraflores S.A.C; HE3 La retención de los servidores se relacionan 
con el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C. 
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El objetivo general y los objetivos específicos de la investigación fueron 
determinadas como sigue: OG Determinar qué relación existe entre la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C; OE1 
Determinar la relación existente entre la identificación y selección con el 
desempeño laboral en Pastelería Miraflores S.A.C; OE2 Determinar la relación 
existente entre proveer habilidades y conocimientos con el desempeño laboral en 
la Pastelería Miraflores S.A.C; OE3 Determinar la relación existente entre la 
retención de los servidores y el desempeño laboral en Pastelería Miraflores S.A.C. 
6. Metodología 
El método utilizado es hipotético – deductivo y el método científico. El tipo de 
investigación es de tipo básica, el nivel de investigación de esta tesis es 
correlacional, el diseño es no experimental, transversal. La población para la 
presente investigación estuvo constituida por 60 servidores de la Pastelería 
Miraflores S.A.C.  
Se empleó como instrumento de recolección de datos cuestionario de actitudes 
con escala Likert, la validez está dada por juicio de expertos. Para la confiabilidad 
de los instrumentos se utilizó Alfa de Cronbach, 
 
7. Resultados  
Los resultados descriptivos de las variables obtenidos en esta investigación, 
muestra lo siguiente: 
Tabla 21 
Grado de correlación entre la gestión de recursos humanos y talento Humano de 





Laboral Gestión de TH 
Rho de Spearman Desempeño Laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,338** 
Sig. (bilateral) . ,008 
N 60 60 
Gestión de Talento 
Humano 
Coeficiente de correlación ,338** 1,000 
Sig. (bilateral) ,008 . 
N 60 60 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Debido a que p = 0,08 es menor que 0,05 se rechaza la Ho y se acepta la H1, 
consecuentemente se concluye que la gestión del talento humano tiene relación 
positiva, baja (Rho = ,338) y significativa (p = 0,000    = 0,05) con el desempeño 
laboral. 
8. Discusión 
Se realizaron las siguientes discusiones  
 
Del objetivo general: Analizar la relación entre la Gestión del Talento 
Humano y el Desempeño Laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C., se obtuvo una 
correlación Rho de Spearman (Rho= 0,338) y un p < 0,05; lo que significa que existe 
una relación positiva, baja pero significativa entre la Gestión del talento humano y 
el Desempeño Laboral. Un estudio similar realizó Casma (2015) en su investigación 
sobre “Relación de la gestión del talento humano por competencias en el 
desempeño laboral de la Empresa Ferro Sistemas, Surco-Lima, año 2015”. Donde 
investiga la relación existente entre la gestión de talento humano por competencias 
y el desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa Ferro Sistemas. 
 
Del objetivo específico 1: Determinar la relación existente entre la 
identificación y selección con el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores 
S.A.C. Se obtuvo una correlación Rho de Spearman = 0,288 y un p < 0,05; lo que 
significa que existe una relación positiva y significativa entre la identificación y 
selección con el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C. Un estudio 
similar realizó Torre (2011) en su investigación sobre “La Gestión de los recursos 
humanos y el desempeño laboral”, planteó como objetivo general: Analizar cómo 
las percepciones, las expectativas y la satisfacción laboral de los trabajadores 
influyen en la relación entre la gestión de recursos humanos y los indicadores de 
desempeño tanto a nivel individual como a nivel organizacional. Llegando a la 
siguiente: La realización de prácticas relacionadas a los recursos humanos que se 
enfocan en el compromiso y son apoyadas en la aproximación “soft” tienen una 
relación positivamente en concepción y expectativas de los servidores, estas 
prácticas muestran ser positivas para la obtención de los objetivos estratégicos de 
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la empresa, además deben ser reciamente implantadas y visible para los 
servidores, lo cual produce un mejor rendimiento y satisfacción personal. 
 
Del objetivo específico 2: Determinar la relación existente entre proveer 
habilidades y conocimientos con el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores 
S.A.C. Se obtuvo una correlación Rho de Spearman = 0,322 y un p < 0,05; lo que 
significa que existe una relación positiva y significativa entre proveer habilidades y 
conocimientos con el desempeño laboral en Pastelería Miraflores S.A.C. Un trabajo 
similar efectuó Quinzo (2014) en su investigación sobre “Modelo de Gestión del 
Talento Humano y nivel de desempeño laboral del personal del departamento 
financiero de la escuela superior politécnica de Chimborazo - Espoch” con dicho 
estudio llega a la siguiente conclusión: el modelo de gestión de talento humano 
basado en competencias contribuye a elevar el nivel de desempeño del personal. 
 
Del objetivo específico 3: Determinar la relación existente entre la retención 
de los servidores y el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C. Se 
obtuvo una correlación Rho de Spearman = 0,277 y un p < 0,05; lo que significa 
que existe una relación positiva y significativa entre la retención de los servidores 
con el desempeño laboral en Pastelería Miraflores S.A.C. Una investigación similar 
la realizó Enríquez (2014) sobre “Motivación y Desempeño Laboral de los 
servidores del Instituto de la Visión en México”. Donde planteó si el grado de 
motivación ¿es predictor del nivel de desempeño de los servidores del Instituto de 
la Visión en México? Se llega a la conclusión siguiente; en relación al grado de 
motivación pudo observar que los servidores tienen una autopercepción de la 
motivación que va de muy buena a excelente; para el nivel de desempeño laboral 









La variable gestión del talento humano tiene una relación directa con el 
desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C.; de manera positiva 
baja (Rho = ,338) y significativa (p = 0,000   = 0,05) con el desempeño 
laboral. Eso quiere decir que, en la empresa es importante manejar 





La dimensión identificación y selección tiene una directa relación con el 
desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C., de manera positiva 
moderada baja (Rho = 0,288) y significativa (p = 0,00   = 0,05) con el 
desempeño laboral. Esto quiere decir que el proceso de identificación y 
selección repercute en menor grado, pero influye en el futuro desempeño 




La dimensión proveer habilidades y conocimientos tiene una directa 
relación con el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C., de 
manera positiva moderada baja (Rho = 0,322) y significativa (p = 0,000  
 = 0,05) con el desempeño laboral. Esto quiere decir que, para los 
colaboradores que existan posibilidades de capacitaciones y mejora de 







La dimensión retención de empleados tiene una directa relación con el 
desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C., de manera positiva 
moderada baja (Rho = 0,277) y significativa (p = 0,000   = 0,05) con el 
desempeño laboral. Esto no dice que, la retención de talento humano 
influirá en el desempeño laboral de los trabajadores de forma positiva o 
negativa, según se maneje el grado de retención de colaboradores. 
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Matriz de Consistencia 
 
TITULO: La gestión del talento humano y el desempeño laboral en la Pastelería Miraflores S.A.C. 
AUTOR: Br. Rocío Isabel Ramos Torres 
Problema Objetivos Hipótesis Variables e Indicadores 
Problema principal: 
¿Qué relación existe entre la 
gestión del talento humano y 
el desempeño laboral en la 
Pastelería Miraflores S.A.C. 
 
PE1: 
¿Qué relación existe entre la 
identificación y selección 
con el desempeño laboral 
en la Pastelería Miraflores 
S.A.C.? 
PE2: 
¿Qué relación existe entre 
proveer habilidades y 
conocimientos con el 




¿Qué relación existe entre la 
retención de servidores y el 




Determinar qué relación existe 
entre la gestión del talento 
humano y el desempeño 




Determinar la relación 
existente entre la identificación 
y selección con el desempeño 
laboral en la Pastelería 
Miraflores S.A.C 
OE2: 
Determinar la relación 
existente entre proveer 
habilidades y conocimientos   
con el desempeño laboral en la 
Pastelería Miraflores S.A.C 
OE3: 
Determinar la relación 
existente entre la retención de 
servidores y el desempeño 




Existe relación entre la gestión 
del talento humano y el 
desempeño laboral en la 
Pastelería Miraflores S.A.C 
HE1: 
La identificación y selección se 
relaciona con el desempeño 




El proveer habilidades y 
conocimientos se relaciona 
con el desempeño laboral en la 
Pastelería Miraflores S.A.C 
HE3: 
La retención de servidores se 
relaciona con el desempeño 
laboral en la Pastelería 
Miraflores S.A.C 
 
Variable 1: Gestión de Talento Humano 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala / rangos 
 
• Identificación y 
selección 
 




• Retención de 
servidores 
 





• Capacitación  
 
 




-1, 2, 3, 4 
-5, 6, 7 
-8, 9,10 
 
-11, 12, 13, 14, 15 
-16, 17, 18, 19 
 
-20, 21, 22, 23 
 
-24, 25 










10 – 23 
23 – 36 
36 – 50 
 
9 – 21 
21 – 33 
33 – 45 
 
11 – 26 
26 – 41 
41 – 55 
Variable 2: Desempeño Laboral  



























-1, 2, 3 
-4, 5, 6, 7 
-8, 9, 10 
 
 
-11, 12, 13, 14 
-15, 16, 17, 18 
-19, 20, 21 
 
 
-22, 23, 24 
-25, 26, 27 










10 – 23  
23 – 36 
36 – 50 
 
11 – 26 
26 – 41 
41 – 55 
 
 
9 – 21 
21 – 33 





Tipo y Diseño de Investigación Población y Muestra Técnicas e Instrumentos Estadística 
 
TIPO: 
Según el tipo: sustantiva 
Según su carácter: correlacional. 
Según su naturaleza: Cuantitativa. 
 
DISEÑO:    
No experimental transversal 
El gráfico que le corresponde a este diseño es el siguiente: 
  V1 
                                                                           
      M  r  
                                            
   
   V2 
Dónde: 
M →.  Representa a 60 servidores de la pastelería. 
V1 →. Representa a la gestión del talento humano. 
V2→.  Representa el desempeño laboral. 






Población Censal:   
La población para la presente 
investigación está constituida por 60 
servidores de la Pastelería Miraflores 
S.A.C. 
 
Cabe señalar que no hubo una muestra 
porque se tomó toda la población para la 




Instrumento: Cuestionario para 
conocer la percepción de la 




Instrumento: Cuestionario para 




-Tabla de frecuencia  




Para la contratación de las 
hipótesis se aplicará la Prueba 











Instrumentos de Recolección de Datos 
 
CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
 
Instrucciones: Leer las siguientes interrogantes y responder marcando con una “X” en 
la casilla correspondiente de cada pregunta, según considere conveniente sobre su modo 
de pensar y sentir concernidas a sus actividades en el trabajo. 
 
Dónde: 
(1) Nunca  (2) Casi nunca (3) A veces     (4) Casi siempre (5) Siempre 
 ITEMS 
1 2 3 4 5 
 IDENTIFICACION Y SELECCIÓN 
1 
¿Para el proceso de planificación la entidad considera los 
documentos internos de gestión, normativas legales y 
sistemas de recursos humanos? 
     
2 
¿Las estrategias de la Unidad de Recursos Humano se 
encuentran alineadas con los objetivos de la entidad? 
     
3 
¿La entidad evalúa las necesidades reales de personal para 
cubrir requerimientos de las Unidad y Oficinas? 
     
4 
¿Se elabora los perfiles de puestos acorde a las 
necesidades? 
     
5 
¿Las convocatorias incluyen el perfil de puesto, funciones, 
remuneración, lugar de prestación de servicios, modalidad 
de contratación, cronograma y las etapas del procedimiento 
de contratación? 
     
6 
¿Se cumple con remitir al Servicio Nacional del Empleo las 
propuestas de puestos previstos para la convocatoria?  
     
7 
¿Se cumple con publicar las ofertas laborales en la página 
web de la entidad y de difundirlo por otros medios? 
     
 
8 
¿El proceso de selección se llevan a cabo respetando el 
principio de imparcialidad e igualdad? 
     
9 
¿Las evaluaciones llevadas a cabo guardan relación con las 
funciones del puesto? 
     
10 
¿En el proceso de selección se toma en consideración la 
experiencia, habilidades y actitud del postulante? 
     
 PROVEER HABILIDADES Y CONOCIMIENTOS 1 2 3 4 5 
11 
¿Los servidores pasan la primera vez por un proceso de 
inducción al cargo? 
     
12 
¿Se identifica adecuadamente las funciones que debe 
cumplir? 
     
13 
¿Se da a conocer las visiones, misiones y objetivos de la 
entidad? 
     
14 
¿Se realiza recorrido de las instalaciones de la entidad con 
el nuevo personal? 
     
15 
¿Se realiza la presentación ante el Jefe Inmediato y 
compañeros de Oficina? 
     




¿Las capacitaciones que brinda la entidad están acorde a las 
necesidades de fortalecimiento? 
     
18 
¿La entidad capacita a sus servidores en temas que son de 
importancia para el desempeño de sus funciones? 
     
19 
¿La entidad acepta y asume el costo de la capacitación que 
los servidores solicitan siempre y cuando guarde relación 
con las funciones del puesto que ocupa? 
     
 RETENCION DE SERVIDORES 1 2 3 4 5 
20 
¿Se cumple con el plan anual de evaluación de desempeño 
que aprueba la entidad? 
     
21 
¿Las evaluaciones realizadas ayudan apreciar el 
rendimiento del servidor en cumplimiento de los objetivos y 
funciones del puesto? 
     
22 
¿En las evaluaciones se identifican las necesidades de los 
servidores para el buen desarrollo de sus funciones? 
     
23 
¿Para identificar las debilidades de cada servidor se realizan 
evaluaciones específicas? 
     
24 ¿Existe equidad e igualdad en las remuneraciones?      
25 
¿Los pagos de planilla se efectúan en la fecha programada 
por Ley y normas correspondientes? 
     
26 
¿La entidad promueve a los servidores que cumplen con los 
requisitos y condiciones? 
     
27 
¿Se reconoce el esfuerzo y empeño que el servidor aporta 
en la institución? 
     
28 
¿La entidad reconoce y respeta todos los beneficios 
laborales y/o sociales que por ley corresponde a los 
servidores? 
     
29 ¿Se reconoce los logros obtenidos por los servidores?      
30 
¿Se realizan actividades de bienestar social para los 
servidores? 
     
 

















CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
 
Estimado servidor(a): 
Instrucciones: Leer las siguientes interrogantes y responder marcando con una “X” en 
la casilla correspondiente de cada pregunta, según considere conveniente sobre su modo 
de pensar y sentir concernidas a sus actividades en el trabajo. 
 
Dónde: 
(1) Nunca  (2) Casi nunca (3) A veces     (4) Casi siempre (5) Siempre 
 ITEMS 
1 2 3 4 5 
 HABILIDAD 
1 
¿Considera que tiene buen manejo de los programas Word, 
Excel, Hotmail, internet? 
     
2 ¿Le resulta fácil la revisión y el análisis de documentos?      
3 
¿El trabajo realizado por su persona es considerado eficaz y 
eficiente por su jefe? 
     
4 ¿Considera que tiene capacidad de toma de decisiones?      
5 ¿Se comunica e Interactúa con sus compañeros y jefes?      
6 ¿Se organiza y adecua con facilidad?      
7 
¿Considera Ud., que tiene capacidad para solucionar 
problemas y conflictos? 
     
8 
¿Esta Ud., preparado para realizar la labor que le fue 
asignado? 
     
9 ¿Identifica las funciones y tareas que debe desarrollar?      
10 ¿Ud. conoce las normativas establecidas por la entidad?      
 MOTIVACION 1 2 3 4 5 
11 ¿Se reconoce la puntualidad y el compromiso del servidor?      
12 ¿Se reconoce el logro y cumplimientos de metas?      
13 ¿Se reconoce a los servidores todos los beneficios de ley?      
14 ¿Percibe su remuneración en la fecha programada?      
15 ¿Las funciones que le encomiendan van acorde a su perfil?      
16 
¿Persiste con entusiasmo el logro de sus objetivos aun en 
situaciones difíciles? 
     
17 
¿Se toma en cuenta las opiniones y contribuciones que 
realiza? 
     
18 
¿Su jefe le permite aplicar conocimientos dirigido a la mejora 
de sus funciones? 
     
19 ¿Existe colaboración y cooperación entre compañeros?      
20 
¿Comparte su conocimiento y trasmite sus experiencias con 
sus compañeros? 
     
21 ¿Se siente identificado con la entidad?      
 PERSONALIDAD 1 2 3 4 5 
22 
¿El logro de sus metas y objetivos dependen de su esfuerzo 
y perseverancia? 
     
23 
¿Considera que las veces que no se cumple con las metas 
impuestas en su trabajo se deben por la falta de apoyo por 
parte de la entidad? 
     
24 
¿Considera que el logro o fracaso de sus tareas dependen 
directamente de entidad? 




¿Considera que tiene la capacidad y el poder para cumplir 
con las metas impuestas? 
     
26 
¿Siempre espera resultados positivos de sus trabajos 
realizados? 
     
27 
¿Los obstáculos no son barreras para el alcanzar los 
objetivos que se propone? 
     
28 ¿Controla sus emociones ante situaciones incomodas?      
29 ¿Considera que tiene capacidad de dominar su carácter?      
30 ¿Siempre piensa antes de actuar?      
 




MATRIZ DE DATOS 

































IDENTIFICACION Y SELECCIÓN 
PROVEER CONOCIMIENTOS Y 
HABILIDADES 
RETENCION DE PERSONAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30  
E1 3 2 3 2 3 4 3 4 4 5 33 5 2 4 4 4 2 1 4 4 30 4 1 2 2 4 4 4 3 4 2 3 33 96 
E2 4 2 3 4 3 5 2 3 5 5 36 4 1 3 5 5 1 1 4 4 28 3 2 2 2 4 4 5 2 4 1 2 31 95 
E3 4 1 4 4 3 4 3 4 4 5 36 4 2 4 5 5 1 2 5 5 33 4 3 3 3 5 5 4 3 4 2 3 39 108 
E4 3 2 4 3 4 3 3 3 5 5 35 3 3 4 5 5 3 2 5 5 35 4 3 3 4 5 5 5 3 5 3 3 43 113 
E5 4 1 4 3 5 5 3 5 4 3 37 5 1 4 5 5 2 1 4 4 31 3 1 3 2 5 5 4 3 5 1 2 34 102 
E6 4 1 4 2 4 5 2 4 3 4 33 5 2 3 5 4 1 2 3 4 29 4 2 3 3 5 4 5 4 5 3 3 41 103 
E7 4 2 5 4 4 4 3 5 4 5 40 5 2 4 5 5 2 1 4 4 32 4 1 3 3 5 5 5 3 5 2 2 38 110 
E8 3 2 4 3 4 4 3 5 4 4 36 5 2 3 5 5 1 2 4 4 31 4 2 2 2 5 5 4 3 5 2 2 36 103 
E9 4 2 3 3 4 4 3 4 5 5 37 5 3 3 4 5 2 2 5 5 34 3 1 3 3 5 5 5 3 5 2 3 38 109 
E10 3 1 3 2 3 5 2 3 4 4 30 5 1 4 4 4 1 1 4 4 28 4 2 2 2 4 4 4 2 4 1 3 32 90 
E11 4 2 4 4 5 5 3 4 4 5 40 5 2 5 5 5 2 2 5 5 36 4 2 3 3 5 5 5 3 5 2 3 40 116 
E12 4 1 4 3 4 5 2 4 4 4 35 5 2 3 5 4 2 1 5 4 31 3 1 3 3 5 5 4 3 5 2 2 36 102 
E13 4 2 4 5 4 5 3 4 5 5 41 5 2 4 5 4 2 2 4 5 33 4 3 2 4 5 5 5 4 5 3 4 44 118 
E14 3 1 3 3 4 4 3 5 5 4 35 4 2 3 4 5 2 1 4 4 29 3 1 2 3 4 5 4 3 5 2 3 35 99 
E15 3 1 4 3 4 5 3 4 4 4 35 5 2 3 4 5 2 2 3 5 31 4 1 2 2 5 5 4 2 5 2 3 35 101 
E16 4 2 4 2 3 5 4 5 5 5 39 5 2 4 5 5 2 1 4 5 33 3 2 3 2 5 5 4 3 5 2 3 37 109 
E17 3 1 4 3 3 5 3 4 4 4 34 4 2 3 5 4 2 1 4 4 29 4 1 3 3 5 5 4 3 5 1 3 37 100 
E18 4 3 5 4 4 5 4 4 5 5 43 5 2 5 5 5 2 2 4 5 35 4 2 3 3 5 5 5 4 5 3 3 42 120 
E19 4 2 4 2 3 3 2 5 4 4 33 4 1 3 5 4 1 1 4 4 27 3 1 2 2 4 4 5 2 4 1 2 30 90 







































HABILIDAD MOTIVACION PERSONALIDAD 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30  
E1 4 2 3 3 3 4 2 4 4 4 33 2 2 5 3 3 2 3 3 3 3 3 32 2 3 3 4 3 2 3 4 4 28 93 
E2 4 3 4 5 4 3 3 3 5 4 38 2 2 5 2 4 3 3 3 4 5 4 37 3 3 2 3 4 3 4 3 5 30 105 
E3 4 4 4 3 4 3 2 4 5 5 38 2 1 5 2 4 2 2 4 3 3 4 32 2 3 2 3 3 2 4 4 3 26 96 
E4 4 5 3 5 5 3 3 4 5 4 41 3 2 5 3 4 4 2 3 4 5 5 40 3 4 3 4 3 3 4 3 5 32 113 
E5 4 4 3 3 3 4 2 4 4 4 35 2 1 5 3 5 3 3 3 3 3 3 34 3 3 2 3 4 3 3 4 4 29 98 
E6 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 33 2 1 4 3 4 2 3 2 4 3 4 32 3 3 2 3 4 3 4 4 4 30 96 
E7 4 4 4 4 4 5 3 4 4 5 33 3 2 5 3 5 3 4 3 4 5 5 42 3 4 3 4 5 2 5 4 5 35 118 
E8 4 4 4 4 3 4 2 5 4 5 33 2 2 4 3 4 3 3 3 3 4 4 35 3 3 2 4 5 2 3 3 4 29 103 
E9 4 4 4 5 4 3 3 4 4 5 33 3 2 5 3 4 3 4 3 3 3 4 37 3 3 3 3 4 2 4 3 5 30 107 
E10 3 3 4 3 3 4 2 4 4 4 33 2 1 5 2 4 3 4 3 3 4 3 34 3 4 2 3 4 3 4 3 4 30 98 
E11 5 4 4 4 4 4 3 4 5 5 38 3 2 5 3 5 4 4 4 4 4 5 43 3 4 3 4 5 3 4 4 5 35 120 
E12 3 4 4 4 4 4 2 5 4 5 38 3 1 5 3 3 4 4 3 4 5 4 39 3 4 2 4 4 3 5 4 4 33 111 
E13 3 3 4 5 3 3 3 4 4 4 41 3 2 5 3 3 3 3 2 3 3 3 33 3 3 2 3 5 3 3 4 5 31 100 
E14 4 3 4 3 3 3 2 4 4 4 34 3 1 5 3 4 2 4 3 3 4 4 36 2 3 2 3 4 2 3 3 4 26 96 
E15 4 2 4 4 3 3 3 4 4 5 34 2 1 4 2 4 4 3 3 3 4 3 33 2 4 2 3 4 2 4 3 4 28 97 
E16 4 3 3 5 3 3 3 4 5 5 34 2 2 5 3 3 4 3 3 4 3 4 36 3 4 3 4 3 3 3 4 4 31 105 
E17 4 4 3 4 4 4 3 5 5 4 33 3 1 5 3 4 3 3 2 4 3 3 34 3 3 3 4 4 4 4 4 4 33 107 
E18 4 3 4 5 4 5 3 4 5 4 39 2 2 5 3 4 3 5 3 4 4 5 40 3 4 3 4 5 4 4 5 5 37 118 
E19 4 3 5 3 3 3 2 5 4 4 39 2 2 5 3 4 4 5 3 3 3 3 37 2 4 2 3 4 3 3 4 5 30 103 





Certificado de Validez de Contenido del Instrumento que mide Gestión de Talento Humano 
Nº Dimensiones / ítems  Claridad1 Pertinencia2 Relevancia3 Sugerencias 
 Identificación y selección Si No Si No Si No  
1 ¿Para el proceso de planificación la entidad considera los 
documentos internos de gestión, normativas legales y sistemas 
de recursos humanos? 
       
2 ¿Las estrategias de la Unidad de Recursos Humano se 
encuentran alineadas con los objetivos de la entidad?  
       
3 ¿La entidad evalúa las necesidades reales de personal para 
cubrir requerimientos de las Unidad y Oficinas? 
       
4 ¿Se elabora los perfiles de puestos acorde a las necesidades?        
5 ¿Las convocatorias incluyen el perfil de puesto, funciones, 
remuneración, lugar de prestación de servicios, modalidad de 
contratación, cronograma y las etapas del procedimiento de 
contratación? 
       
6 ¿Se cumple con remitir al Servicio Nacional del Empleo las 
propuestas de puestos previstos para la convocatoria? 
       
7 ¿Se cumple con publicar las ofertas laborales en la página web 
de la entidad y de difundirlo por otros medios? 
       
102 
 
8 ¿El proceso de selección se llevan a cabo respetando el principio 
de imparcialidad e igualdad? 
       
9 ¿Las evaluaciones llevadas a cabo guardan relación con las 
funciones del puesto? 
       
10 ¿En el proceso de selección se toma en consideración la 
experiencia, habilidades y actitud del postulante?  
       
 Proveer habilidades y Conocimientos Si No Si No Si No  
11 ¿Los servidores pasan la primera vez por un proceso de 
inducción al cargo?   
       
12 ¿Se identifica adecuadamente las funciones que debe cumplir?         
13 ¿Se da a conocer las visiones, misiones y objetivos de la 
entidad?  
       
14 ¿Se realiza recorrido de las instalaciones de la entidad con el 
nuevo personal? 
       
15 ¿Se realiza la presentación ante el Jefe Inmediato y compañeros 
de Oficina?  
       
16 ¿La entidad cuenta con programas de capacitación?         
17 ¿Las capacitaciones que brinda la entidad están acorde a las 93 
necesidades de fortalecimiento?  
       
18 ¿La entidad capacita a sus servidores en temas que son de 
importancia para el desempeño de sus funciones 
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19 ¿La entidad acepta y asume el costo de la capacitación que los 
servidores solicitan siempre y cuando guarde relación con las 
funciones del puesto que ocupa? 




 Retención de servidores Si No Si No Si No  
20 ¿Se cumple con el plan anual de evaluación de desempeño 
que aprueba la entidad? 
       
21 ¿Las evaluaciones realizadas ayudan apreciar el rendimiento 
del servidor en cumplimiento de los objetivos y funciones del 
puesto?  
       
22 ¿En las evaluaciones se identifican las necesidades de los 
servidores para el buen desarrollo de sus funciones?  
       
23 ¿Para identificar las debilidades de cada servidor se realizan 
evaluaciones específicas?  
       
24 ¿Existe equidad e igualdad en las remuneraciones?        
25 ¿Los pagos de planilla se efectúan en la fecha programada por 
Ley y normas correspondientes? 
       
26 ¿La entidad promueve a los servidores que cumplen con los 
requisitos y condiciones? 
       
27 ¿Se reconoce el esfuerzo y empeño que el servidor aporta en la 
institución? 
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28 ¿La entidad reconoce y respeta todos los beneficios laborales 
y/o sociales que por ley corresponde a los servidores?  
       
29 ¿Se reconoce los logros obtenidos por los servidores? 30 ¿Se 
realizan actividades de bienestar social para los servidores? 
       
30 ¿Se realizan actividades de bienestar social para los servidores?        
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [    ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
15 de febrero del 2018 
 




Especialidad del evaluador:  
 
 
1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
2 Pertinencia: Si el ítem pertenece a la dimensión. 
3 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
 





28 ¿La entidad reconoce y respeta todos los beneficios laborales 
y/o sociales que por ley corresponde a los servidores?  
       
29 ¿Se reconoce los logros obtenidos por los servidores? 30 ¿Se 
realizan actividades de bienestar social para los servidores? 
       
30 ¿Se realizan actividades de bienestar social para los servidores?        
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [    ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
15 de febrero del 2018 
 




Especialidad del evaluador:  
 
 
1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
2 Pertinencia: Si el ítem pertenece a la dimensión. 
3 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
 





28 ¿La entidad reconoce y respeta todos los beneficios laborales 
y/o sociales que por ley corresponde a los servidores?  
       
29 ¿Se reconoce los logros obtenidos por los servidores? 30 ¿Se 
realizan actividades de bienestar social para los servidores? 
       
30 ¿Se realizan actividades de bienestar social para los servidores?        
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [    ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
15 de febrero del 2018 
 




Especialidad del evaluador:  
 
 
1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
2 Pertinencia: Si el ítem pertenece a la dimensión. 
3 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
 







Certificado de Validez de Contenido del Instrumento que mide ……………………………………………..………………………………….. 
 
Nº Dimensiones / ítems  Claridad1 Pertinencia2 Relevancia3 Sugerencias 
 Habilidad Si No Si No Si No  
1 ¿Considera que tiene buen manejo de los programas 
Word, Excel, Hotmail, internet? 
       
2 ¿Le resulta fácil la revisión y el análisis de 
documentos? 
       
3 ¿El trabajo realizado por su persona es considerado 
eficaz y eficiente por su jefe? 
       
4 ¿Considera que tiene capacidad de toma de 
decisiones? 
       
5 ¿Se comunica e Interactúa con sus compañeros y 
jefes? 
       
6 ¿Se organiza y adecua con facilidad?        
7 ¿Considera Ud., que tiene capacidad para solucionar 
problemas y conflictos? 
       
8 ¿Esta Ud., preparado para realizar la labor que le fue 
asignado? 
       
9 ¿Identifica las funciones y tareas que debe 
desarrollar? 
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10 ¿Ud. conoce las normativas establecidas por la 
entidad? 
       
 Motivación Si No Si No Si No  
11 ¿Se reconoce la puntualidad y el compromiso del 
servidor? 
       
12 ¿Se reconoce el logro y cumplimientos de metas?        
13 ¿Se reconoce a los servidores todos los beneficios de 
ley? 
       
14 
¿Percibe su remuneración en la fecha programada? 
       
15 ¿Las funciones que le encomiendan van acorde a su 
perfil? 
       
16 ¿Persiste con entusiasmo el logro de sus objetivos aun 
en situaciones difíciles? 
       
17 ¿Se toma en cuenta las opiniones y contribuciones 
que realiza? 
       
18 ¿Su jefe le permite aplicar conocimientos dirigido a la 
mejora de sus funciones? 
       
19 ¿Existe colaboración y cooperación entre 
compañeros? 
       
20 ¿Comparte su conocimiento y trasmite sus 
experiencias con sus compañeros? 
       
21 ¿Se siente identificado con la entidad?        
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 Personalidad Si No Si No Si No  
22 ¿El logro de sus metas y objetivos dependen de su 
esfuerzo y perseverancia? 
       
23 ¿Considera que las veces que no se cumple con las 
metas impuestas en su trabajo se deben por la falta de 
apoyo por parte de la entidad? 
       
24 ¿Considera que el logro o fracaso de sus tareas dependen 
directamente de entidad? 
       
25 ¿Considera que tiene la capacidad y el poder para cumplir 
con las metas impuestas? 
       
26 ¿Siempre espera resultados positivos de sus trabajos 
realizados? 
       
27 ¿Los obstáculos no son barreras para el alcanzar los 
objetivos que se propone? 
       
28 ¿Controla sus emociones ante situaciones incomodas? 
       
29 ¿Considera que tiene capacidad de dominar su carácter? 
       
30 ¿Siempre piensa antes de actuar? 
       
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [    ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
15 de febrero del 2018 
 
Apellidos y nombre s del juez evaluador:            DNI:  
 
 
Especialidad del evaluador:  
 
1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
2 Pertinencia: Si el ítem pertenece a la dimensión. 
3 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
                                 Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión  
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 Personalidad Si No Si No Si No  
22 ¿El logro de sus metas y objetivos dependen de su 
esfuerzo y perseverancia? 
       
23 ¿Considera que las veces que no se cumple con las metas 
impuestas en su trabajo se deben por la falta de apoyo por 
parte de la entidad? 
       
24 ¿Considera que el logro o fracaso de sus tareas dependen 
directamente de entidad? 
       
25 ¿Considera que tiene la capacidad y el poder para cumplir 
con las metas impuestas? 
       
26 ¿Siempre espera resultados positivos de sus trabajos 
realizados? 
       
27 ¿Los obstáculos no son barreras para el alcanzar los 
objetivos que se propone? 
       
28 ¿Controla sus emociones ante situaciones incomodas? 
       
29 ¿Considera que tiene capacidad de dominar su carácter? 
       
30 ¿Siempre piensa antes de actuar? 
       
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [    ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
15 de febrero del 2018 
 
Apellidos y nombre s del juez evaluador:            DNI:  
 
 
Especialidad del evaluador:  
 
1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
2 Pertinencia: Si el ítem pertenece a la dimensión. 
3 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
                                 Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión  
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 Personalidad Si No Si No Si No  
22 ¿El logro de sus metas y objetivos dependen de su 
esfuerzo y perseverancia? 
       
23 ¿Considera que las veces que no se cumple con las metas 
impuestas en su trabajo se deben por la falta de apoyo por 
parte de la entidad? 
       
24 ¿Considera que el logro o fracaso de sus tareas dependen 
directamente de entidad? 
       
25 ¿Considera que tiene la capacidad y el poder para cumplir 
con las metas impuestas? 
       
26 ¿Siempre espera resultados positivos de sus trabajos 
realizados? 
       
27 ¿Los obstáculos no son barreras para el alcanzar los 
objetivos que se propone? 
       
28 ¿Controla sus emociones ante situaciones incomodas? 
       
29 ¿Considera que tiene capacidad de dominar su carácter? 
       
30 ¿Siempre piensa antes de actuar? 
       
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [    ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
15 de febrero del 2018 
 
Apellidos y nombre s del juez evaluador:            DNI:  
 
 
Especialidad del evaluador:  
 
1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
2 Pertinencia: Si el ítem pertenece a la dimensión. 
3 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
                                 Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión  
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